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Úvod 
Ekonomická transformace, kterou přinesl vývoj politicko-společenských poměrů 
v České republice po Sametové revoluci v roce 1989, zásadním způsobem změnila 
požadavky na pracovní sílu a mimo jiné podstatně ovlivnila trh práce. Během několika 
let byla podstatně proměněna tradiční průmyslová odvětví, některá i zanikla. Vyvstala 
poptávka po odlišných kvalifikačních předpokladech zejména otevíráním nové výroby, 
nebo redefinicí dosavadních výrobních činností. Nástup nových firem a technologií na 
trh zapříčinil preferování poměrně neznámých pojmů jako jsou flexibilita, mobilita či 
adaptabilita pracovní síly. Ne všichni pracující byli schopni přizpůsobit se novým 
požadavkům trhu práce a tak postupně vznikla skupina nezaměstnaných, jejíž úroveň 
lidského kapitálu nevyhovovala nové poptávce na kvalitu pracovní síly. Jednou 
z nejvíce ohrožených skupin nezaměstnaných od počátku byli převážně starší občané, 
na které měly nové požadavky trhu práce a odlišné nastavení podmínek úspěšné 
pracovní začlenitelnosti značný dopad. Přestože tito lidé byli stále v produktivním věku, 
postupně se stávali nezaměstnanými. Jejich návrat do skupiny zaměstnaných probíhal 
obtížně a někdy se vůbec nerealizoval. Důvod byl nezájem budoucích zaměstnavatelů o 
tuto skupinu lidí. Nově nastavená pravidla jednoznačně diskvalifikovala starší občany a 
začala je postupně vytlačovat z trhu práce.  
Vývoj v oblasti politiky zaměstnanosti provázel transformační procesy od počátku 
90. let. Před rokem 1996 mnoho lidí využilo možnost odejít do předčasného důchodu. 
Po tomto roce však došlo v důchodovém systému k zásadní změně. Zabezpečovací 
systém byl nahrazen pojistným a věková hranice odchodu do důchodu je neustále 
prodlužována. Snížila se dostupnost odchodu do starobního důchodu. Skupina 
dlouhodobě nezaměstnaných se pozvolna rozšířila o občany starší 50 let. Jsou to 
převážně silné poválečné ročníky. Tito starší lidé předdůchodového věku představují 
nezanedbatelný zdroj pracovní síly. „Nízký“ důchodový věk dnes představuje velkou 
finanční zátěž pro stát. Na tento nepříznivý vývoj reagovaly i státy Evropské unie 
přijetím strategií které řeší nezaměstnanost. 
Během lidského života se nedá být pouze úspěšný a neustále vitální a kreativní. 
Každého z nás během života zaskočí období, kdy jsme jakoby unaveni, nejdou věci tak, 
jak jsme plánovali, děti nás přesvědčují o tom, že jsme již staří, nerozumíme jim když 
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dělají něco, co je pro nás nepřípustné, autorita nám utíká mezi prsty mnohem rychleji 
než mládí, životní partner, pokud nějakého máme se zabývá věcmi, které nám 
neimponují a práce? Práce se stává naším východiskem z krize, skepse, nebo jenom 
špatné nálady. Pokud osud zapracuje a my také tuto „Relaxační stanici“ ztratíme a 
ocitneme se na úřadu práce, ptáme se většinou „PROČ ?“ Proč právě já? Proč ne ten, 
nebo onen? Kde jsem udělal chybu? Co bude dál? Jak to zvládnu? 
Mnoho otázek. Odpověď na ně je většinou „NEVÍM“. Pro mnohé je tato situace 
startovacím můstkem k alkoholismu (starší ročníky), nebo drogám (většinou mladší 
generace) a také se zvýší počet lidí na „šikmé ploše“. Extrémní případy končí v rukou 
policistů, lékařů, někdy patologů. Hraje zde roli psychický stav jedince a mnohdy také 
výše jeho aktuální zadluženosti.  
Trochu cynických řádků při pohledu na ekonomickou stránku věci. 
Pokud jedinec skončí v rukou patologa, je to ta nejlevnější varianta a dá se říci, že 
společnost neutrpí citelnější ztráty. Dá-li se člověk cestou alkoholu, drog, nebo 
kriminality, je toto konání pro společnost ekonomicky méně výhodné, protože musí 
udržovat instituce na potírání těchto aktivit a tudíž mrhá prostředky, které by se daly 
rozhodně investovat lépe (např. zvýšení podpory v nezaměstnanosti v prvních měsících 
jako motivační nástroj).  
Poznal jsem celou řadu lidí, kteří se těsně po propuštění z práce snažili najít jiné 
zaměstnání, ovšem většinou marně a po oněch několika měsících marného snažení při 
shánění pracovního místa propadli skepsi, rezignovali na vzniklou situaci a uvědomili 
si, že tudy cesta nevede a že zbytečně mrhají svými prostředky, které jim posléze chybí 
v domácím rozpočtu.  
Právě v této situaci se dá člověk motivovat k dalšímu hledání zaměstnání vhodným 
výběrem motivačních stimulů, které např. osloví jeho EGO, zaměří se na slabé stránky 
lidské psychiky, potlačí je a zmapují silné stránky jedince, vyzdvihnou je, zmobilizují 
osobnost a takto zpracovaný jedinec dokáže o sebe bojovat úspěšněji a mnohem delší 
dobu. 
Člověk, vytvářející společnosti národní důchod, je bezesporu to, co každá 
společnost od něj očekává. Jedinci, které musí společnost sponzorovat, se vyplácejí 
pouze tehdy, pokud se připravují na budoucí povolání (žáci, studenti), nebo zabezpečují, 
aby vznikala budoucí pracující generace (matky, otcové). Vytvořením vhodných 
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motivačních stimulů, které budou zaměřeny na tyto skupiny občanů a jejich účelné 
motivování k pozitivnímu řešení svého stavu nezaměstnanosti se příznivě odrazí ve 
snížení výdajů společnosti, která nyní poskytuje nemalé prostředky na eliminaci 
následků těchto stavů. 
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1 Vymezení problému a cíle práce 
Cílem práce je navrhnout, jak včas a úspěšně motivovat pracovníky, kteří se ocitnou 
v nestandardní životní situaci tak, aby tuto situaci co nejúspěšněji zvládli. Řeší 
problematiku zaměstnanosti dlouhodobě nezaměstnaných osob, zejména starších 
ročníků a navrhuje řešení,  pomocí kterých se tito lidé vrátí snáze do „normálního“ 
života. ( dále pojem „ starší“ rozuměj nad 50 let ) 
 
1.1 Motivace.  
 
Síla ducha. Vnitřní „popohánědlo“. Hnací motor k dosažení uspokojení potřeb 
jedince. Složitý elektrochemický proces v těle.  
Takto se dá stručně definovat slovo, respektive pojem „ motivace“.  
V úvodu bych rád osvětlil několik výrazů a jejich základních charakteristik: 
Pojmem motivace vyjadřujeme skutečnost, že v lidské psychice působí specifické, 
ne vždy zcela vědomé (uvědomované) vnitřní síly – pohnutky, motivy, které člověka – 
jeho činnost určitým směrem orientují (zaměřují), které ho v daném směru aktivizují a 
také vzbuzenou aktivitu udržují. Navenek se pak působení těchto sil projevuje v podobě 
motivované činnosti, resp. v podobě motivovaného jednání. 
 
Motivace působí ve třech základních dimenzích. 
 
Dimenze směru: motivace člověka (jeho činnost) zaměřuje vždy určitým směrem. 
Dimenze intenzity: činnost člověka v daném směru je v závislosti na síle (intenzitě 
motivace), vždy více či méně usilovná, jedinec na dosažení cíle vynakládá více či méně 
energie. 
Dimenze stálosti: Schopnosti jedince překonávat nejrůznější – vnější i vnitřní 
bariéry, překážky, které se mohou objevovat při uskutečňování motivované činnosti. 
 
Základními zdroji motivace jsou: potřeby, návyky, zájmy, hodnoty a hodnotové 
orientace a ideály. Již z názvů je poměrně zřejmé, co která skupina zdrojů motivace 
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obsahuje a nebudu tuto oblast více rozvádět. 
V souvislosti s motivací se objevují další pojmy frustrace a deprivace. Tyto jevy se 
objevují, pokud není možno dosáhnout motivované činnosti a uspokojení aktivované 
potřeby. 
 
Frustrace představuje zmaření nebo znemožnění realizace motivované činnosti. A 
to jednak určitou specifickou objektivně definovanou situaci, tak i určitý vnitřní 
subjektivní prožitek, který je důsledkem nemožnosti uspokojit aktivovanou potřebu, 
důsledkem frustrační situace. 
 
Deprivace je psychický stav, vzniklý následkem takových životních situací, kdy 
subjektu není dána příležitost k ukojení některé jeho základní (vitální) psychické 
potřeby v dostačující míře a po dosti dlouhou dobu. 
 
Motiv představuje určitou jednotlivou vnitřní psychickou sílu – popud, pohnutku, 
která člověka (jeho činnost) určitým směrem orientuje, která ho v daném směru 
aktivizuje a která vzbuzenou aktivitu udržuje. Motiv tedy představuje psychologickou 
pohnutku, příčinu, či důvod určitého lidského chování či prožívání, dává mu 
psychologický smysl. V psychice člověka v daný okamžik nepůsobí zpravidla jeden, ale 
několik motivů současně. Tyto motivy mohou mít různý směr, intenzitu i perzistenci. 
Obvykle se pak objeví otázka jakým směrem, s jakou intenzitou a s jakou perzistencí se 
bude ubírat činnost člověka. 
 
Stimulace je vnější působení na psychiku člověka, v jehož důsledku dochází 
k určitým změnám jeho činnosti prostřednictvím změny psychických procesů, 
prostřednictvím změny jeho motivace. 
 
Motivační profil představuje syntetickou, individuální, v čase relativně stabilní 
charakteristiku osobnosti člověka, jejímž obsahem jsou pro jedince příznačné, 
dominantní motivační orientace či tendence, resp. skladba, vyhraněnost a intenzita jeho 
vnitřních hnacích sil. 
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Stimul je jakýkoliv podnět, který vyvolává určité změny v motivaci člověka. Někdy 
bývají stimuly rozlišovány na vnitřní a vnější. 
 
Apirace představuje osobnostně příznačnou výši nároků, které jedinec klade na svůj 
výkon, resp. interindividuálně odlišný charakter cílů, které si jedinec v životě klade a 
které mohou být vysoké či nízké (ev.žádné), cílů, jejichž dosažení může být relativně 
náročné či naopak snadné. 
 
Člověk je svým způsobem motivací neustále ovlivňován. Motivace ovlivňuje mysl, 
rozhodovací procesy co, kdy, kde a jak bude člověk konat. Ovlivňuje i snahu jedince, 
kterou vynaloží, aby něčeho dosáhnul. Velikost snahy, dá-li se snaha měřit, ovlivňuje 
právě motivace. Člověk většinou touží po tom, co nemá. Snaha vyniknout a něčeho 
dosáhnout je od nepaměti údělem každého člověka, který je normální, myšleno netrpí 
nějakou psychickou anomálií.  
 
PhDr. Ing. Jiří Pokorný, CSc. popisuje výstižně motivaci ve svém díle z roku 2004 
„MYSLET KREATIVNĚ“ z něhož cituji: 
 
„V tvůrčím procesu má neobyčejně důležité místo motivace jako mohutná 
vůdčí síla, která determinuje celou pouť životem. Je to síla, která pomáhá překonávat 
obtíže, překážky a dilemata, jež se objevují v životě každého člověka. 
V tvůrčím procesu motivace pomáhá protrpět se bez újmy obdobími 
protivenství a nezdarů a přežít dlouhé periody, než se podaří dosáhnout kýženého 
výsledku. 
Je li člověk ponořen do problému, který ho mimořádně zajímá, objevuje v sobě 
velká kvanta podvědomé mentální energie.“. 
 





- 16 - 
 
PhDr. Ing. Jiří Pokorný, CSc. popisuje výstižně kreativní myšlení ve svém díle 
z roku 2004 „ÚSPĚŠNOST ZARUČENA“ z něhož cituji: 
 
„Každá nová myšlenka je určitou formou útoku na uznávanou ideu. Zastánci 
staré idee se proto již předem zatvrzují a nejsou ochotni o nové myšlence ani diskutovat, 
protože vybočuje z řady uznávaných soudů a svým způsobem je ohrožuje“. 
 
Konec citace [11], str.62 
 
 
Procesům, které probíhají na trhu práce je věnována vysoká pozornost. Velkým 
problémem dneška je zvyšující se nezaměstnanost. Nemůžeme ji považovat pouze za 
důsledek ekonomické restrukturalizace, ale musíme se na ni podívat z pohledu lidského. 
Je skutečně nutné, aby v době automatizace, robotizace a výpočetní techniky všichni 
lidé měli práci? Připomíná mi toto zjištění metaforou období vzniku manufaktur, kdy se 
lidé domnívali, že jim stroje berou práci a rozbíjeli je. Svým způsobem měli pravdu. 
Ovšem to byla jen jedna strana mince. Ta druhá a předesílám stejně důležitá, je že 
zásluhou strojů jako výrobních prostředků nesvítíme dodnes loučemi a nechodíme 
s putýnkou ke studánce pro vodu. Ekonomicky jsme to však vůbec nezvládli. Vyrábíme 
mnoho výrobků a zboží je nadbytek, ale lidé u této výroby nejsou potřeba až v takovém 
množství, proto ti, kteří jsou zbyteční a není pro ně práce, tráví svůj čas, který mají 
protože žijí, na úřadech práce coby nezaměstnaní, nebo jako bezdomovci, či osoby na 
útěku apod. Neměli bychom se nad sebou zamyslet a změnit myšlení i pohled na 
současný stav na trhu práce a těm, pro které není práce, umožnit alespoň ufinancovat tu 
nejspodnější příčku pomyslné pyramidy hodnot jak nám ji zde zanechal pan Abraham 
Maslow?  
Podle Abrahama Maslowa má v sobě každá lidská bytost dva druhy sil. Jedny 
vycházejí ze strachu o bezpečí a táhnou člověka zpět. Druhá skupina sil táhne člověka 
dopředu, k celku a jedinečnosti „já“, k plné funkční schopnosti všech sil a k důvěře k 
vnějšímu světu. 
Teorii potřeb a jejich uspokojení považuje Maslow za nejdůležitější a zásadní 
princip zdravého lidského vývoje. Hlásá princip hierarchie našich potřeb a tendenci 
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k uspokojování nových, vyšších potřeb, pokud jsou nižší potřeby dostatečně 
uspokojeny. 
 
Potřeby rozdělil Maslow do 5 skupin.  










Realizace potenciálu  
 
Potřeby sebeúcty Úspěch a uznání  
 
Potřeby příslušenství a lásky Přidružení a přijetí  
 
Potřeby bezpečnosti a jistoty, dlouhodobé přežití a stabilita  
 




Člověk není stroj, nedá se vypnout, nedá se zapnout. Žije a to je jeho prokletí. Naše 
společnost degradovala člověka na „pracovní sílu“, nic víc, nic míň. Pokud nestačí 
technickému pokroku, nemá dostatečné štěstí, že se může účastnit nějakého výrobního 
procesu, či jiné placené aktivity, je ztracen. Přece ho nebudeme my ostatní živit. Je 
neschopný!? Pohled na tuto problematiku je možná zcestný. Nebo možná ještě neuzrála 
doba na takové myšlení?  
Do dvoulitrové sklenice nenalijeme tři litry. Na pracovním trhu je taky jen omezený 
počet pracovních míst. Lidé se snaží nějakým způsobem přežít a hledají pro sebe tu 
nejsnažší cestu. Nedivme se jim.  
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1.2 Stav do roku 1989 
 
V Československé socialistické republice nebylo nezaměstnaných, protože každý 
občan, vyjma mladistvých, žen v domácnosti, či na mateřské dovolené a důchodců, měl 
povinnost pracovat. Mzdy byly udržovány na určité úrovni, byly ceněny znalosti, 
dovednosti a schopnosti eliminovat nedostatky materiálové, technologické a i 
manažerské. Státní politika podporovala těžký průmysl a zde bylo počítáno s méně 
kvalifikovanou pracovní silou zejména při fyzicky náročnějších činnostech. Soukromé 
podnikání bylo postupně legislativně likvidováno a až počátkem 80. let docházelo 
k určitému uvolnění. Veliká absence pracovní mobility je také typickým znakem 
socialismu. Lidé, kteří častěji střídali zaměstnání se netěšili dobré pověsti a ani důvěře. 
Označovali je „fluktuanti“ a toto označení se považovalo za osobní charakteristiku 
člověka přinejmenším nedůvěryhodného a nespolehlivého. Pracovní mobilita nebyla 
vyhledávána a ve většině případů šlo o následování partnera, nebo kvůli nemoci, či 
pokud šlo o státem sledovanou stavbu. Věk pracovníka představoval určité zkušenosti a 
zásluhy a dosažení důchodového věku bylo považováno za první atribut stáří. Starobní 
důchod byl považován za ocenění celoživotní práce. 
 
1.3 Změny po roce 1990 
 
Politické změny po revoluci přinesly i transformační ekonomické změny. Spolu 
s postupným zvyšováním globalizačních vlivů i nepříznivých demografických procesů 
se tyto staly hlavními příčinami změn struktury společnosti a vzniku nových sociálních 
změn i rizik na trhu práce, hlavně doposud neznámé „nezaměstnanosti“. 
Po vytvoření prvních zákonů, které upravovaly soukromé podnikání nastal v této 
oblasti veliký podnikatelský boom. Bylo vydáno více než milion živnostenských 
oprávnění ve velmi krátké době a tisíce malých firem zahájilo svoji činnost. Ne vždy 
byla volba založit firmu dobrovolná. Mnohdy toto rozhodnutí ovlivnila také 
nezaměstnanost po privatizaci státních podniků a změnách na trhu práce. 
Dnes je jiná situace. Principiální složkou změny, probíhající na mnoha stranách, je 
nyní mentalita „krátkodobosti“, jenž nahrazuje mentalitu „dlouhodobosti“. Podle 
posledních odhadů očekává mladý Američan s přiměřenou úrovní vzdělání, že nejméně 
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jedenáctkrát za život změní své zaměstnání – je téměř jisté, že než pracovní život 
současné generace skončí, toto tempo a frekvence ještě vzroste. „Flexibilita“ se stala 
sloganem dne a její aplikace na pracovním trhu je předzvěstí konce práce v té podobě, 
jak ji známe dnes. Znamená to nástup éry práce na krátkodobé, otevřené nebo vůbec 
žádné smlouvy, pracovních míst bez jakékoli zabudované jistoty, avšak s klauzulí: 
„Platí do odvolání“. Pracovní život je nasycen nejistotou a nezajištěním. [2] str. 235 
1.4 Specifika na trhu práce v dnešní době 
 
Ve vyspělých zemích jsou pracovní trhy charakteristické odklonem od manuální 
práce směrem k vysoce kvalifikovaným činnostem, které kladou nároky na vzdělání 
vyšší a kvalitnější. Globalizační vliv nutí měnit pohled Evropanů na svou vlastní 
pracovní kariéru a nebudovat ji s perspektivou na celý život. Výrobní trhy jsou více 
přesouvány východním směrem do rozvojových zemí, zejména asijských. Ceněným 
výrobním faktorem se stávají znalosti, dovednosti a schopnost flexibilně reagovat na 
změny. Vzrůstající imigrace pracovníků z rozvojových zemí převážně do sekundárního 
výrobního sektoru (nekvalifikovaného), je charakteristickým jevem současnosti. 
 
1.4.1 Nové charakteristiky pracovního trhu ve vztahu k pracovní síle 
 
- Rozvoj nových technologií a modernizace  
Vlivem technického pokroku dochází k uvolňování lidské pracovní síly. Roste 
poptávka po vysoce kvalifikované pracovní síle, která disponuje technickými, 
informačními a komunikačními znalostmi. 
 
- Časté změny poptávky 
Podniky jsou nuceny pružně reagovat na často měnící se poptávku na trhu. Výrobní 
program, který nepotřeboval změnu dlouhá léta je již minulostí. 
 
- Nové modely pracovní aktivity 
Stále více je preferováno využívání forem outsourcingu, či práce doma. 
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- Nové formy pracovní doby 
Využívání flexibilních forem pracovní doby jsou stále více využívány 
zaměstnavateli v závislosti na co nejefektivnějším využití moderních technologií a 
vyhovění požadavků trhu. Jedná se o zkrácené pracovní úvazky, dočasné pracovní 
úvazky, sdílená pracovní místa, jednorázové vykonání práce, agenturní zaměstnávání 
apod. Toto využívání flexibilních forem naráží však na právní řád, který vykazuje 
vysokou míru ochrany pracovníka a vliv odborů.  
Nově vznikají „flexibilní“ podniky, které s měnícími se požadavky trhu mění 
charakter výroby. Pracovní místa v těchto podnicích neznamenají pro zaměstnance  
žádnou jistotu. Pracovníci, kteří se při změně charakteru výroby stanou nadbytečnými, 
jsou snadno propouštěni. Na Úřadu práce se tak ocitají převážně starší pracovníci, kteří 
mají menší šance získat stejně kvalitní pracovní místo. Je to v českých podmínkách 
novodobý jev. 
 
1.5 Demografické změny 
 
Demografické stárnutí je v současnosti důležitou skutečností, se kterou se všechny 
evropské země musí zabývat. Občanů starších padesáti let přibývá a jejich 
nezaměstnanost (ekonomická neaktivita) znamená pro stát veliký problém. 
Dnešní věkové složení obyvatelstva České republiky vykazuje vyšší počet obyvatel 
nad 60 let, než dětí do 14 let. Tento stav trvá od roku 1996, kdy mohutně klesl počet 
porodů a také sňatků. Prognózy Českého statistického úřadu ukazují na zvyšování 
průměrného věku až na hodnoty 48 – 50 let v roce 2050, to znamená zvýšení oproti 
dnešku o deset let. Index stáří vzroste z dnešní hodnoty „97“ na hodnotu „227“. Toto 
číslo udává počet osob starších 65 let na 100 dětí do 14 let. 
  
1.6 Demografický vývoj,  sociální zabezpečení a trh práce 
 
Budoucí generace bude muset řešit „břímě“, které budou představovat lidé 
důchodového věku a jejich požadavky v oblasti nejenom finanční, ale i v oblasti 
zdravotní, sociální i jiných možných. 
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V budoucnu lze očekávat početní nárůst ekonomicky neaktivní populační skupiny, 
která bude plně závislá na společnosti a následující ekonomická zátěž nebude snadno 
zvládnutelná. 
Řešení tohoto stavu je trojí 
- Zvyšování ekonomického růstu země 
- Snížení reálné výše důchodů 
- Zvýšení věkové hranice odchodu do důchodu 
1.7 Nezaměstnaní pracovníci 
 
Je skutečně s podivem sledovat mnohé lidi, jak se chovají k nezaměstnaným a co si 
o nich myslí. Mnohdy se chovají tak, jakoby se jich ten problém netýkal a ani nikdy 
nedotkne. Je v nich určitá nadřazenost, pýcha a sobeckost a před tímto problémem „ 
strkají hlavu do písku“ a nechtějí si přiznat, že se to týká i jich samotných, i když třeba 
v jiném úhlu pohledu. 
Vezměme si situaci nezaměstnaného člověka, který má doma rodinu, dvě děti 
školního věku, splácí hypotéku a manželka je dlouhodobě nezaměstnaná. První měsíc je 
mu hej. Užívá si volna je to pro něj svým způsobem úleva, nemusí do práce, má 
relativně hodně volného času a také finančních prostředků, nedoléhá na něj ještě ani 
finanční, ani psychická tíseň. Po zaregistrování se na Úřadu práce se zdá situace snadno 
zvládnutelná a člověk si nasadí růžové brýle a vidí světlou budoucnost v zářivých 
barvách. Opak je pravdou.  Posléze, po uplynutí asi dvou měsíců se začínají objevovat 
známky neklidu v podobě pochybností o svých schopnostech a kladech. Zejména pokud 
dotyčný neúspěšně absolvoval několik přijímacích pohovorů a výběrových řízení. 
V jeho chování se začínají projevovat prvky pesimistického pohledu a tyto se usadí i 
v mimice tváře, gestech a ve verbálním projevu. Na první pohled je u něj zřejmý pocit 
nervozity a napětí, které se prohlubuje a stupňuje s přibývajícím počtem absolvovaných 
přijímacích řízení. Pokud se k tomuto stavu přidá ještě finanční tíseň a negativní reakce 
manželky, pak zde najednou z poctivě pracujícího člověka, který živil rodinu, platil 
daně a stát z něj měl užitek, máme deprimovaného, zoufalého jedince, který je na 
pokraji sil a vzniklé situace, které je nucen řešit, řeší hůř, respektive špatně. Toto se 
odrazí také na dalším chování, myšlení a životním postoji.  
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Jiný typ nezaměstnaného je člověk, který se stará pouze sám o sebe, má své záliby, 
koníčky, kamarády a někdy i rodiče, většinou starostlivé a potenciální sponzory. Tento 
typ prožívá období nezaměstnanosti úplně odlišným způsobem a také klidněji. Je 
většinou v pohodě a má na své starosti fůru času. Může je řešit v klidu, relativně nikam 
nespěchá a jeho rozhodnutí a konání nemají nervózní podtext. Většinou se jedná o 
mladého člověka do 35 let. Tento typ nezaměstnaného má tři obrovské výhody. Může 
vzít práci ve světě ( nemusí být každý den doma ), může vzít i méně placenou práci, 
třeba jen na přechodnou dobu, má možnost celý svůj čas věnovat budoucímu 
zaměstnání. Tyto skutečnosti našeho nezaměstnaného mnohonásobně zvýhodňují oproti 
ostatním popisovaným skupinám nezaměstnaných. Jeho osoba nevnímá momentální 
situaci jako problém, nýbrž jakousi výzvu osudu se kterou je třeba se poprat a také 
z této situace vytěžit. Většinou se připravuje intenzivně na příští zaměstnání, hodně 
cestuje a užívá si volného času. 
Protiklad tohoto mladého nezaměstnaného člověka je kategorie chronických 
nezaměstnaných mladých lidí, kteří nepracují ze zásady, nechávají se živit rodiči a 
užívají mládí. Jsou to většinou mladí lidé do 27 let, v životě pracovali málo, nebo spíše 
vůbec, mají většinou skupiny ( party ) a mít zaměstnání je pro ně ostuda. 
 
Další skupinu nezaměstnaných tvoří lidé středního věku, kteří již mají odrostlé děti, 
splácejí půjčky, jejich zdravotní stav již vykazuje drobná opotřebení a jsou většinou 
ochotni vzít jakoukoli práci, jen aby nebyli finančně závislí na okolí.  
 
Poslední skupinou jsou lidé nad 55 let, kteří se dostali na Úřad práce ne vlastní 
vinou a mají nyní velmi malou šanci najít si odpovídající zaměstnání. Jejich věk a 
většinou také vzdělání je u nich jakýmsi „handicapem“, velikou překážkou, při hledání 
pracovního místa. I když se tato skutečnost nikde neprezentuje, je to v mnoha případech 
pravda, jelikož tito staří občané jsou většinou „ pouze“ vyučení, bez středního vzdělání 
a nejsou počítačově gramotní. 
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2 Teoretická východiska práce 
2.1 Nezaměstnanost starších pracovníků 
 
Nezaměstnanost celkově můžeme rozdělit na dobrovolnou a nedobrovolnou.  
S dobrovolnou nezaměstnaností se u starších pracovníků setkáváme zřídka, ovšem 
nemůžeme ji přehlížet, nebo opomíjet. Dobrovolně nezaměstnaní lidé mají většinou 
pádný důvod nepracovat. Ať už je to z přesvědčení, z náboženských, nebo jiných 
důvodů, je většinou velmi nesnadné tyto lidi úspěšně motivovat ke hledání zaměstnání. 
Bývají ve skupině dlouhodobě nezaměstnaných a tvoří její stabilní část. 
Nedobrovolně nezaměstnaní lidé mají většinou tendenci hledat práci, ale ti, kteří 
tvoří skupinu dlouhodobě nezaměstnaných nemají většinou požadovaný pracovní 
potenciál. Jejich aktivity ve hledání zaměstnání úměrně klesají s přibývajícími pokusy a 
po určitém čase zcela vymizí, jelikož nezaměstnaný občan rezignuje na osud a svým 
způsobem se „naučí“ takto žít.       
  
2.2 Kumulace handicapů 
 
U starších pracovníků se častěji vyskytují prvky, které je znevýhodňují na trhu práce 
oproti ostatním věkovým skupinám. 
Nejrizikovější skupinou je kombinace: nedostatečný lidský kapitál, špatný zdravotní 
stav, vysoký věk, nedostatečná mobilita. Takto handicapovaný jedinec se zcela jistě 
zařadí mezi osoby dlouhodobě nezaměstnané, neboť jeho znovuzačlenění do pracovního 
procesu je velmi obtížně řešitelné. 
Věk je veličina neovlivnitelná, zdravotní stav jen velmi těžce. Zvyšování lidského 
kapitálu se může dařit v každé věkové skupině. Vyžaduje to však určité úsilí od daného 
člověka. Zejména starší spolupracovníci řeší problém, jak si pracovní místo co nejdéle 
udržet, případně jak vytvořit co nejvýhodnějši podmínky k ukončení kariéry. 
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2.3 Dynamika trhu práce 
 
Nezaměstnanost starších lidí také úzce souvisí s dynamikou trhu práce. Převážně 
nesoulad mezi nabízenou pracovní silou a poptávkou po ní. Pokud zaměstnavatelé starší 
pracovní sílu přehlíží a dávají přednost mladším věkovým skupinám, dochází u členů 
této starší skupiny k určitému nežádoucímu prodlužování nezaměstnanosti, kterou lze 
jen ztěží ovlivnit. Hrozba sociálního vyloučení zde hrozí mnohem dříve. Velmi záleží 
na individuálních postojích jednotlivců jakým způsobem se s nezaměstnaností snaží 
vyrovnat. 
 
2.4 Strašák nezaměstnanosti 
 
Nekonečným plýtváním jsou peníze a čas, mařené dnes a denně, rok za rokem, nad 
vymýšlením účinných nástrojů, kterými by vláda měla čelit tzv. „problémům 
nezaměstnanosti“. Protože se nezaměstnanost, coby společenský jev, nevyhýbá žádné 
etatizované ekonomice, stává se problémem s puncem mezinárodnosti. 
Nezaměstnanost je jedním z vrcholů známého magického čtyřúhelníku 
intervencionistické makroekonomické politiky ( růst, cena, nezaměstnanost, platební 
bilance ). Je výsledkem individuálního rozhodování, či vyústěním dobrovolně 
uzavřeného kontraktu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 
Nezaměstnanost je problémem ryze individuálním. [7] str.119 
  
2.5 Problematika zaměstnanosti a dlouhodobě nezaměstnaní 
 
Všichni občané nemají stejné šance na své uplatnění na trhu práce. „Rizikové“ 
skupiny, tím myslím nějakým způsobem znevýhodněné, státní politika zaměstnanosti 
zmírňuje např. zvýšenou péčí při procesu zprostředkování zaměstnání. 
Starší pracovníci nad 50 let věku tvoří na trhu práce specifickou skupinu, která se od 
ostatních skupin odlišuje v několika kritériích. Věkem, horším zdravotním stavem, 
omezenou, nebo žádnou, počítačovou gramotností, delší dobou rekonvalescence, 
loajálním přístupem k okolí, myšlením preferujícím určitou formu klidu a jistoty. 
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Tabulka č. 1   Hlavní problémy spojené s dlouhodobou nezaměstnaností 
 
Hlavní problémy spojené s dlouhodobou 
nezaměstnaností 








vztahy v rodině 2,50% 
situace je stejná 1% 
situace je lepší 0,05% 
Celkem 100% 
 
2.6 Starší pracovníci a jejich charakteristiky  
 
Dnešní „padesátníci“ se vyznačují obtížnější adaptací na nově vzniklou situaci. 
Obtížnější je pro ně např. přechod z úřadu práce do nového zaměstnání, vyvíjejí vyšší 
úsilí při snaze udržet si stávající pracovní místo. Velmi těžko shánějí práci a jejich 
možnosti jsou velmi omezené. Mnozí nejsou počítačově a jazykově gramotní a jejich 
zdravotní problémy jim velmi zužují mantinely a nedávají jim mnoho možností 
uplatnění na trhu práce. Mnohý zaměstnavatel je skeptický na možnosti těchto lidí a 
proto je ani nemá tendenci zaměstnávat. Jejich perspektiva se tak zužuje na zaměstnání 
hlídačů, vrátných, metařů a podobných nenáročných povolání. Takových pracovních 
míst je na pracovním trhu žalostně málo a proto jsou tito lidé na úřadu práce, neboť jim 
zákon jinou možnost ani neumožňuje. 
Dalším z důvodů proč nechtějí setrvávat na trhu práce je důchodový systém a 
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systém sociálního zabezpečení. Tento důvod, hlavně podmínky pro jeho poskytování, 
významně ovlivňují rozhodování starších osob zda dále setrvávat na trhu práce, či ne. 
Jedním z hlavních požadavků na politiku zaměstnanosti je zvýšit zaměstnanost, 
adaptabilitu pracovních sil a posílit pružnost trhu práce. Těmito opatřeními dosáhnout 
vysoké a také stabilní úrovně zaměstnanosti. Nepříznivý podíl mezi počtem starých a 
mladých lidí zapříčinil, že se věk odchodu do starobního důchodu neustále zvyšuje. 
Výsledky ekonomických analýz, které propagují udržení starších pracovníků na 
pracovním trhu je pouze jedna z možností. U skupiny starších pracovníků existují 
diferenciace ve vnímání vlastní účasti na pracovním trhu. Po desetiletí platná věková 
hranice odchodu do starobního důchodu se hluboce zakořenila do podvědomí 
pracujících a i když více než deset let je účinný současný zákon o důchodovém pojištění 
a věková hranice odchodu do důchodu je neustále posouvána, je věk po padesátce 
považován za předdůchodový. Možnost odchodu do předčasného starobního důchodu je 
stále velmi využívána, i když je jeho finanční výhodnost diskutabilní. 
Možnost soukromého podnikání starších osob je také šance jak udržet staršího 
člověka na trhu práce. Ovšem je otázkou jak tento člověk zvládne docela náročnou 
administrativu s tím spojenou. 
 
2.7 Lidský kapitál jako obecná kategorie. 
 
„Lidský kapitál“, ekonomický termín, kterým jsou označovány znalosti a schopnosti 
pracovníka a je vázán na člověka a jeho osobnost. Investice do hmotného a nehmotného 
majetku nikoho nepřekvapí, ale investice do zlepšování lidských dovedností již nejsou 
tak běžné. Během lidského života se lidský kapitál vyvíjí a mění. Zahrnujeme do něj i 
např. vytrvalost, ctižádost, komunikativnost, vzhled a také i věk. Úroveň lidského 
kapitálu figuruje v mnoha teoriích k objasnění příčin nezaměstnanosti.  
Budoucí zaměstnavatel bude při náboru pracovníků vždy volit člověka 
s kvalitnějším lidským kapitálem, takže ne vždy je vyšší věk na závadu.  
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2.8 Vzdělání a kvalifikace 
 
Je to velmi důležitý parametr v hodnocení lidského kapitálu. Dnešní generace 
pracovníků odcházejících do starobního důchodu se vyznačují nižším vzděláním. 
V minulosti byly více preferované učební obory a tak středoškoláků bylo podstatně 
méně. 
Vyšší dosažené vzdělání je na trhu práce pro starší pracovníky zpravidla výhodou, 
hlavně na místech odborně specializovaných, kde jejich kvalifikace, umocněna 
zkušenostmi  a praxí, je tak pro zaměstnavatele přínosem. Nevýhodou však paradoxně 
může být vyšší stupeň vzdělání (VŠ) staršího pracovníka při hledání práce. Pracovní 
místa požadující vysokoškolskou kvalifikaci jsou obsazována zpravidla formou 
výběrových řízení a konkurzů, problémem může být i jejich omezený počet. 
 
2.9 Odbornost a dovednosti 
 
Technický pokrok a technologické změny přinášejí vyšší nároky na kvalifikační 
předpoklady pracovníků. Pro staršího pracovníka není jednoduché zjištění, že získanou 
kvalifikaci, která by mu ještě před dvaceti lety vydržela po celý aktivní život, musí  
dnes doplňovat  množstvím dalších znalostí.  Přesto je ochota přijímat nové poznatky 
prvním předpokladem úspěšně se vyrovnat s požadavky nových pracovních pozic.  
Zcela nový rozměr dostává koncepce celoživotního vzdělávání a vzdělávací aktivity 
schopné pružně reagovat na aktuální poptávku firem po specifických, konkrétních 
dovednostech pracovníků. Certifikát o druhu a stupni dosaženého vzdělání přitom 
budoucímu zaměstnavateli  nemůže dát záruku dobré volby v rozhodování o přijetí či 
nepřijetí staršího pracovníka, zcela jistě však signalizuje, že jeho držitel má takové 
vlastnosti jako ochotu učit se, přijímat nové informace, lépe se adaptovat na změny 
prostředí. Do centra pozornosti se dostávají požadavky na dosažení znalostní 
společnosti, jejíž jedinci budou schopni získávat, sdílet, užívat informace, zacházet s 
informačními technologiemi a prohlubovat své znalosti. 
Obstát v konkurenci na trhu práce však závisí nejen na odpovídající kvalifikaci, ale i 
na vybavení jedince dostatečně širokým všeobecným a odborným rozhledem a 
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schopnostmi, které dávají člověku orientaci v určité situaci. Důležitá je také jazyková 
vybavenost a počítačová gramotnost. Tyto klíčové kompetence stále více nabývají na 
významu. Na rozdíl od procesu učení se nezaměřují na vzdělávání, ale na rozvoj 
osobnosti. Kompetence jedince pak spočívají  v jeho schopnostech chovat se přiměřeně 
a efektivně v různých pracovních i životních situacích. Nabytí těchto klíčových 
kompetencí může staršího pracovníka aktivizovat ke změně postoje k nezaměstnanosti.  
 
2.10 Povahové charakteristiky 
 
Povahové charakteristiky respektive osobní vlastnosti každého jedince také 
ovlivňují zda pracovník bude představovat zátěž či přínos pro zaměstnavatele.  
Mnohdy může být i přirozenou autoritou v pracovním kolektivu, který by měl být 
věkově vyvážený. Starší pracovník může disponovat vlastnostmi jako jsou rozvážnost, 
nadhled, které mu umožní řešit případné konflikty na pracovišti a přispívat tak 
k vytváření příznivé atmosféry.  
U starších žen také odpadají absence z důvodu nemocnosti dětí, neboť tyto jsou již 
dospělé. Starší osoby si získané práce zpravidla i více váží,  z toho pak plyne jejich 
loajalita k firmě a stabilita, tedy chuť v zaměstnání přes různé překážky vytrvat a 
pracovat bez větších výkonnostních výkyvů. 
Starší pracovníci mají většinou menší schopnost přizpůsobit se novým nárokům, 
hůře se učí novým věcem, mají nižší pracovní tempo, nižší ochotu na sobě pracovat.  
  
2.11 Zdravotní stav a věk 
 
Vlivem déle trvajícího zdraví se věková hranice výrazně posunuje směrem nahoru, 
tudíž i tradičně vnímaný stav označovaný stáří nastává v mnohem pozdějším věku. 
Dnes již nevidíme padesátileté babičky, které sedí na zápraží a chovají vnoučata. 
Věkový interval 45 – 64 roků lidského života označujeme jako zralou, starší či pozdní 
dospělost. V tomto období se však častěji vyskytují překážky v práci ze strany 
zaměstnance. Ubývá fyzických sil, přibývá návštěv u lékaře a posléze různých 
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pracovních omezení. Zaměstnavatelé mají obavy z častých absencí starších osob 
v zaměstnání, dlouhodobějších pracovních neschopností a zda je skutečná motivace 
k výkonu práce. Vzhledem k blížící se hranici důchodového věku zaměstnavatel nevidí 
přijetí staršího pracovníka jako perspektivní. Také se nevyplácí investice do jeho 
vzdělání, nebo zvyšování kvalifikace. Tento názor je na obě pohlaví.   
 
2.12 Sociální kapitál 
 
Je to souhrn  sociálních kontaktů, kterých jedinec může využít ke svému prospěchu, 
ať už hmotnému, či nehmotnému (např. služby, zvýšení prestiže). Zaměstnanost starších 
pracovníků skutečně může výrazně ovlivnit existence či neexistence takovýchto 
sociálních kontaktů.  
Základní komunitou, ze které se dá sociální kapitál čerpat, je rodina. Kvalitně 
fungující rodina je většinou prvním záchytným bodem při ztrátě zaměstnání. Je schopna 
po kratší, či delší, období substituovat např, chybějící příjem, nebo také poskytnout 
psychologickou ochranu. Je nápomocna při vyvíjení aktivit hledání práce, poskytuje 
jedinci zpětnou vazbu, zamezuje svým způsobem jeho společenské izolaci. S hmotnou 
podporou rodiny počítají i sociální systémy všech států. V ČR se jedná např. o institut 
tzv. „společně posuzovaných osob v domácnosti“ pro stanovení nároku a výše dávek 
pomoci v hmotné nouzi.  
Pozitivní význam mají i sítě volnější, slabší, které nejsou příliš ohraničeny. Tyto 
sociální sítě jsou výhodnější pro získávání vnějších neformálních informací. Jedná se o 
okruh kamarádů, známých, sousedů, nebo jiných lidí, ke kterým nás sice nepojí žádné 
velmi silné citové vazby, ale jejich prostřednictvím zůstáváme více ve středu dění, 
máme šanci dovědět se i o volných pracovních místech, požadavcích na něj, získat 
zkušenosti od ostatních apod. 
Naopak dysfunkční rodina, nebo izolace od vnějšího prostředí, může nepříznivé 
postavení jedince ještě posílit. Neexistuje-li dostatek podnětů z okolního světa, může se 
naopak v prostředí odlišné subkultury celkový proces marginalizace ještě prohloubit a 
zformovat se fenomen „underclass“ – česky „deklasovaní“, jimiž zpravidla rozumíme  
osoby dlouhodobě nezaměstnané, případně často střídající krátkodobé období práce, 
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které mají uplatnění pouze na sekundárním trhu práce a jsou převážně závislí na 
sociálních dávkách, nebo aktivitě v šedé ekonomice. Riziko spočívá v návyku na 
deklasovaný životní styl, z kterého jedinci jen obtížně hledají cestu zpátky. Průvodním 
jevem jsou nejrůznější patologické jevy – alkoholismus, kriminální delikty, nadměrné 
užívání léků a psychické potíže.  
Veškeré sociální kontakty jsou pro členy lidské společnosti velmi významné. 
Všechny druhy vazeb, od rodinných, přes vztahy sousedské, pracovní a zájmové by 
měly být  udržovány a dále rozvíjeny nejen pro posílení zaměstnanosti. Starší 




2.13 Vnější faktory segmentace pracovního trhu 
 
Trh práce představuje pomyslný prostor, ve kterém jsou navazovány a sjednávány 
pracovní vztahy. 
Zaměstnavatelé zde shánějí pracovní sílu k zajištění fungování výroby, pracující zde 
nabízejí svoji pracovní sílu, aby ji vyměnili za finanční obnos, mzdu. Pracovní síla však 
není klasickým zbožím a trh práce je regulován mimotržními zásahy státu. Pracovní trh 
je i sociální institucí, „jejíž procesy vedou k vzájemnému oddělení určitých skupin 
prací, či sektorů pracovního trhu, současně i k rozlišení rozdílných sociálně 
determinovaných příležítostí různých jednotlivců a skupin, a v důsledku toho k selekci 
mezi nimi v přístupu k pracím či sektorům pracovního trhu.“ Hovoříme o tzv. 
segmentaci pracovního trhu, který je rozčleněn podle odvětví, sektorů. Je ovlivňován 
sociálními strukturami, institucemi, normami a zvyky.  
Segmentace pracovního trhu zpětně působí a posiluje sociální nerovnosti, vytváří 
bariéry mobility a flexibility pracovního trhu a jeho heterogenitu ještě více posiluje. 
Starší pracovníci pociťují diskriminační jednání zaměstnavatelů při přijímacích 
řízeních, neboť se stává, že zaměstnavatelé vidí vysoké riziko a nejistou návratnost 
vynaložených nákladů, které musí do zaměstnance investovat. 
 






Tabulka č. 2  
Udává počet dlouhodobě nezaměstnaných v prostředním řádku 
a ostatních nezaměstnaných v posledním řádku 
 
31.12.2001 31.12.2002 31.12.2003 31.12.2004 31.12.2005 31.12.2006 31.12.2007 30.9.2008 
1420 1415 1627 1993 2039 2011 1497 1147 




Počet nezaměstnaných déle jak 24 měsíců ( řada 1) 
Ostatních nezaměstnaných do 24 měsíců ( řada 2 ) 
Graf počtu dlouhodobě nezaměstnaných z 
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Je slovo z latinského slova „discriminare“, česky „rozlišovat“. 
Nejvíce se používá v negativním významu při rozlišování lidí. Diskriminování 
určité skupiny lidí na základě nějaké příslušnosti bez ohledu na individuální schopnosti 
jedince. Hovoříme o diskriminaci na základě rasy, náboženského vyznání, pohlaví, věku 
apod. 
Diskriminace starších pracovníků na pracovním trhu je důsledek přístupu 
zaměstnavatelských subjektů, které je považují za diskvalifikované a případné 
prostředky a čas, jenž do nich investují při pracovním výcviku, za zbytečné. Takovým 
typickým příkladem věkové diskriminace je např. inzerát, ve kterém se nabízí pracovní 
místo v „mladém dynamickém kolektivu“. Není zde sice zmínka o nechuti zaměstnat 
starší osoby, avšak jaké šance na zaměstnání má v tomto případě osoba starší padesáti 
let? 
Diskriminační přístup může mít i pracovní kolektiv ve kterém se objevují negativní 
postoje ke starším spolupracovníkům a také inklinuje k podceňováním jejich 
schopností. Mnohdy také samotní pracovníci při sebehodnocení zavdávají příčinu 
k diskriminaci výroky typu; „Už jsem starý na to, abych se něco učil“. 
Tento negativní postoj ke starým osobám je srovnatelný s rasismem, či sexismem. 
Není zde individuální přístup a se staršími osobami je zacházeno jako s podřadnou 
skupinou. Je pravdou, že v období vědecko-technické revoluce se nacházíme na 
přelomu digitálního věku a staří lidé v oblasti počítačů a automatizace těm mladým 
většinou nemůžou pomoci radou ani činy, tudíž se svět ještě minimálně dvě pokolení 
bude dělit na počítačově gramotné a ty ostatní. Historie toto období zažila již 
mnohokrát.  
Uvedu metaforou několik příkladů:  
- život vystoupil z moře na pevninu, ti živočichové, kteří byli stále v moři, museli 
nějak přežít, ti co se mohli pohybovat na pevnině mohli využít veškerých možností a 
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objevovat neznámé. 
- život vystoupil z pevniny do vzduchu, podobný případ, ovšem přitažlivost zemská 
určila mantinely.  
- člověk se naučil plavat, létat 
- člověk vymyslel elektřinu 
- lidské chápání předběhl technický vývoj 
  
Listina základních práv a svobod a také Ústava České republiky zaručuje zákaz 
jakéhokoli projevu diskriminace. Toto by mělo platit také v prostředí trhu práce, avšak 
Česká republika nemá doposud právní normu, která by určovala obecný rámec pro 
rovné zacházení a boj s diskriminací. Je to jeden z nesplněných závazků vyplývajících 
z členství naší země v Evropské unii.  
 
2.15 Motivace a past nezaměstnanosti 
 
Práce zaujímá v životě člověka významné postavení. Přesahuje i finanční efekt, 
který s ní souvisí. Můžeme říci, že hlavním důvodem setrvání na trhu práce je 
ekonomický efekt jako zdroj obživy. Moderní stát  vytvořil občanům pro případ 
nezaměstnanosti sociální síť, která si klade za cíl nezaměstnanému poskytnout určitou 
náhradu mzdy. Problém nastává v případě, když mzda je relativně nízká v poměru 
s náhradou mzdy, kterou může nezaměstnaný získat. Pak motivace k získání pracovního 
místa rapidně klesá. Vedle mzdy, která může být nejen příliš nízká v porovnání 
s náhradou mzdy, je důvodem nízké, nebo žádné motivace k práci i délka doby, po 
kterou je náhrada mzdy poskytována a fakt, že se nejedná o zdaněný příjem. Přidanou 
hodnotou jsou i další zvýhodnění v ostatních oblastech sociální politiky, která navazují 
na status „nezaměstnaného“ (např. osvobození od placení zdravotního pojištění, 
možnost získání i dalších sociálních dávek, určitá akceptace nezaměstnanosti v systému 
důchodového pojištění apod.). V odborné literatuře se označuje tento stav za „past 
nezaměstnanosti“ a disincentivní účinky, které vytváří poskytování relativně vysokých 
náhrad vůči mzdě jsou nežádoucí. 
Lidé, zejména ti s nízkou kvalifikací, si navykají na pasivní příjem dávek a 
- 34 - 
 
neočekávají ani v budoucnu vyšší příjem. Je žádoucí udržovat podporu 
v nezaměstnanosti na určité úrovni, která by motivovala pracovníka hledat práci 
neustále.   
 
2.16 Politika zaměstnanosti 
 
V každém vyspělém státě je politika zaměstnanosti nedílnou součástí sociální 
politiky jako politiky hospodářské. Jejím smyslem je co největší měrou ovlivňovat 
nezaměstnanost i zaměstnanost v zemi a tak eliminovat tvrdost trhu práce.  
Politiku zaměstnanosi vytváří stát, ale podílí se na ní také zaměstnavatelé a odbory 
(tripartita). Jde především o rozdělování finančních prostředků na aktivní a pasivní 
politiku zaměstnanosti. Nástroje politik zaměstnanosti působí na starší pracovníky 
odlišně než na ty ostatní. V oblasti pasivní politiky zaměstnanosti jsou starší lidé 
zvýhodněni. Pobírají delší dobu podporu v nezaměstnanosti. Naopak v podstatné 
nevýhodě jsou při uplatňování nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti. 
V této kapitole se budu věnovat oběma typům politiky zaměstnanosti – pasivní i 
aktivní, zejména z pohledu jejich dopadu na starší pracovníky. 
 
2.16.1 Cíle politiky zaměstnanosti 
 
Politika zaměstnanosti sleduje tyto cíle; dosažení plné zaměstnanosti a ochrany proti 
nezaměstnanosti. Diskutabilní je stále rozsah a nákladnost této politiky. Žádná sociální 
dávka by neměla mít negativní vliv na motivaci lidí k práci coby zdroji jejich příjmů. 
Výše dávek je nutno volit tak, aby se lidem pracovat vyplácelo.  
Cílem je snížení všech druhů dobrovolné nezaměstnanosti, omezit sociální 
příživnictví a vytváření příležitostí k aktivnímu přístupu řešení vzniklé situace na trhu 
práce, udržení rovnováhy mezi poptávkou a nabídkou na trhu práce. Jde hlavně o snahy 
odstranit negativní dopady trhu práce na jednotlivce, kteří si práci buďto nedokázali 
najít, nebo byli ze zaměstnání propuštěni. Je žádoucí vytvořit takový optimální systém 
nástrojů a opatření, který povede jak ke vzniku a ochraně pracovních míst na straně 
jedné, tak k zajištění systému finanční podpory při ztrátě zaměstnání na straně druhé. 
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2.16.2 Pasivní politika zaměstnanosti  
 
Smyslem pasivní politiky zaměstnanosti je usnadnit novým nezaměstnaným 
občanům překlenutí počátečního období, kdy nemají práci. Podmínkou pro získání 
podpory v nezaměstnanosti je registrace na úřadu práce a přijetí pozice uchazeče o 
zaměstnání. Životní úroveň lidí v období nezaměstnanosti by měla být přiměřená a 
lidsky důstojná. Přílišná štědrost dávek je sociální pastí pro osoby jejichž příjem se 
pohyboval blízko minimální mzdy. Zde potom motivace hledat zaměstnání ustupuje do 
pozadí a je zde lákavá možnost vyvíjet aktivity v šedé ekonomice. 
Výdaje určené na podpory v nezaměstnanosti představují asi dvě třetiny celkových 
prostředků, které jsou na tuto problematiku určeny. Je tedy žádoucí, aby neustále 
probíhala důsledná kontrola a monitoring adresátů sociálních dávek ze strany 
pracovníků úřadu práce.  
 
2.16.3 Aktivní politika zaměstnanosti 
 
Základní cíle aktivní politiky zaměstnanosti převážně směřují k celkovému zvýšení 
zaměstnanosti. Zasazují se o vyrovnání šancí různých sociálních skupin na pracovním 
trhu, nebo také k vytváření rovnováhy mezi nabídkou a poptávkou na trhu práce. 
Působení aktivní politiky ve snižování nezaměstnanosti je velké a postupně se 
pomyslné těžiště politiky zaměstnanosti přesouvá tímto směrem i když jsou sem 
vynakládány menší finanční prostředky než na pasivní politiku zaměstnanosti. Všechna 
opatření aktivní politiky směřují k začlenění nezaměstnaného na trh práce. Jsou z velké 
části využívány rekvalifikace, společensky účelná pracovní místa, nebo veřejně 
prospěšné práce. 
Využití těchto nástrojů pro starší pracovníky vzhledem k jejich zdravotnímu a 
psychickému stavu v období nezaměstnanosti vyžaduje určitou citlivost. Dnes 
v současných podmínkách je téměř nemožné mít na úřadu práce pro každého 
nezaměstnaného rekvalifikační program „šitý na míru“. 
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2.17 Ostatní sociální politiky 
 




- sociální  
 
Vzhledem k zaměření výzkumu této práce na starší pracovníky, uvedu ve stručném 
přehledu výčet některých zmírňujících opatření nejčastěji využívaných právě touto 
skupinou nezaměstnaných v systému sociálního zabezpečení.  
 
2.18 Nemocenské pojištění 
 
Po ukončení zaměstnání zůstává zachována možnost čerpání dávek nemocenského 
pojištění. Oproti roku 2007 došlo v roce letošním k podstatnému zkrácení lhůty, ve 
které je možné o nemocenské dávky požádat – z 42 kalendářních  dnů v roce 2007 na 7 
kalendářních dnů v roce 2008. Nemocenské může nezaměstnaná osoba čerpat ve 
stejném rozsahu jako osoba zaměstnaná a to po celou dobu trvání pracovní 
neschopnosti, nejdéle po dobu jednoho roku.  
 
2.19 Důchodové pojištění 
 
Pro nezaměstnané osoby není účast na pojištění povinná a pojistné není hrazeno. Pro 
získání nároku na dávku důchodového pojištění se období nezaměstnanosti, resp. 
evidence u úřadu práce hodnotí jako tzv. náhradní doba pojištění ve všech obdobích 
pobírání podpory v nezaměstnanosti. Období, ve kterém není vyplácena podpora 
v nezaměstnanosti, je hodnoceno v rozsahu max. tří let. 
Jako náhradní doba pojištění je hodnoceno i období pobírání nemocenského po 
skončení zaměstnání, nebo v ochranné lhůtě. Na rozdíl od evidence na úřadu práce není 
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toto období časově omezeno. 
 
2.19.1 Stanovení výše dávky 
 
Pro stanovení výše procentní výměry důchodu se období evidence u úřadu práce i 
pobírání nemocenského po skončení zaměstnání či v ochranné lhůtě hodnotí v rozsahu 
80% procent skutečné délky. Tedy při uvažované max. délce evidence u úřadu práce tří 
let – tj. 1095 dnů + 200 dnů pobírání nemocenských dávek je celkem 1 295 dnů, ovšem 
pro stanovení výše procentní výměry se započítává pouze 1 036 dnů. 
 
2.19.2 Stanovení osobního vyměřovacího základu 
 
Období evidence u úřadu práce, stejně jako pobírání nemocenského po skončení 
pracovního poměru, jsou dobami, které se při stanovení osobního vyměřovacího 
základu vylučují, čímž nedochází k „rozmělnění“ ostatních příjmů.  
 
2.20 Zdravotní pojištění 
 
Pro všechny osoby, které mají trvalý pobyt na území České republiky je účast na 
pojištění povinná a tyto mají povinnost hradit pojistné bez ohledu na skutečnost, zda 
jsou či nejsou výdělečně činné. U vybraných skupin osob platí za tyto osoby pojistné 
stát. Jsou to osoby vedené v evidenci úřadu práce, osoby pobírající nemocenské dávky 
po skončení zaměstnání i poživatele jakéhokoli typu důchodu.  
V roce 2008 se jednalo o částku 677,- Kč měsíčně. 
   
Všechna uvedená  opatření působí různě a jejich využívání či aplikace závisí na 
přísnosti či mírnosti podmínek vedoucích k získání nároku. Jednotlivá opatření mohou 
působit i ve vzájemné kombinaci a mají přímý dopad na volbu strategie 
nezaměstnaného staršího pracovníka. 
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2.21 Strategie starších pracovníků při řešení nezaměstnanosti 
 
V předešlých kapitolách jsem se věnoval faktorům, které mají vliv na zaměstnanost 
starších osob. Kumulací těchto faktorů lze zvyšovat, ale i snižovat šance na zaměstnání. 
Důležitý je způsob prožívání období nezaměstnanosti. Občan, který je 
nezaměstnaný, se musí ztotožnit s rolí a pozicí „soutěžícího“, a aktivně hledat 
zaměstnání. Tuto aktivitu může oslabovat nízká motivace k přijetí zaměstnání. Rozdílný 
přístup jednotlivých nezaměstnaných v této problematice závisí na individuálních 
charakteristikách a délce trvání nezaměstnanosti. 
Žádná z řady teorií vysvětlujících vliv nezaměstnanosti na životní strategie jedinců a 
jejich vývoj v časovém horizontu kdy trvá nezaměstnanost se nezaměřuje výhradně na 
starší pracovníky. 
 
2.22 Způsoby adaptace a různé koncepty strategií nezaměstnaných 
  Marienthal v roce 1933 
Sociografická studie z třicátých let minulého století je dodnes považována za první 
rozsáhlý výzkum nezaměstnaných. Hloubkový výzkum obyvatel vesnice Marienthal 
v Rakousku provedli tehdy sociologové M. Jahodová, P. Lazarsfeld a H. Zeisel po 
uzavření jediné místní továrny. Nezaměstnanost tehdy postihla celé rodiny.  
Reakce nezaměstnaných a jednotlivé strategie řešení životních situací byly 






Tato typologie strategií nezaměstnaných byla psychologickou sondou do prožívání 
nezaměstnanosti a reakcí na ni. Všechny čtyři typy přístupu k nezaměstnanosti a jejich 
důsledky měly přímou souvislost s chudobou. Další výzkumy, které na tuto, v podstatě 
první studii, navázaly popisují i strategie, které s chudobou již bezprostředně tolik 
nesouvisí.  





2.22.1 Základní typy strategií 
 
Strategie hledání zaměstnání 
Strategie přežití v nových podmínkách 
Strategie překonání stigmatu nezaměstnanosti 
 
Všechny tři typy vnímají nezaměstnanost jako nevítaný jev. Tyto typy se mohou 
vzájemně prolínat a doplňovat. 
Pokud vzniklou nezaměstnanost řeší starší člověk, který byl dříve stále zaměstnán, 
představuje to pro něj psychickou zátěž. Může být tato situace příčinou psychické 
rozladěnosti. Snáze však prožívají toto období starší ženy.  
Rozvoj sociálního státu přinesl i změnu v prožívání nezaměstnanosti. Není 
postiženou skupinou chápána jako přímé ohrožení zdrojů živobytí. Sociální dávky 
mohou být za určitých okolností považovány za dostatečný příjem. 
Nizozemští sociologové pánové Engbersen, Schuyt, a Timmer v roce 1990 ve své 
studii zkoumali chování dlouhodobě nezaměstnaných v holandských městech. 
Rozpracovali další dimenzi formování kultur nezaměstnaných z hlediska vlivu skupin a 
sítí na jejich formování. Vliv skupiny je dán mírou, kterou okolí ovlivňuje jednotlivce 
(např. rodina, profesní příslušnost). Tlak sítí je určen rozsahem a dopadem do života 
jedince (pravidla pro poskytování dávek, jejich dostupnost, legislativně daná práva a 
povinnosti atd.). Silné skupiny korigují chování jedince, který má jen malý prostor 
autonomie, slabé skupiny připouštějí větší samostatnost. Stejně tak síla sociálních sítí 
předurčuje chování nezaměstnaného. Silná závislost na externích sítích osobní svobodu 
oslabuje, menší závislost poskytuje větší prostor pro projev individuální vůle. 
 
Rozlišení jednotlivých typů nezaměstnaných podle toho jak zacházejí s prací, penězi 
a volným časem. 
 
Konformisté: jejich cílem je nalezení placeného zaměstnání při dodržení 
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předepsaných postupů. Aktivně spolupracují s úřady práce, nezneužívají systém 
sociálních dávek, práci v šedé ekonomice přijímají pouze výjimečně. 
 
Ritualisté: neangažují se v šedé ekonomice ani nemají tendenci zneužívat 
sociální dávky. Povinnosti uchazeče o zaměstnání plní, vnímají je však jako formální. 
Retretisté: skupina osob, která rezignovala na práci a ustoupila i od formálních 
snah o její nalezení. Volí únik do izolace, často provázený patologickým způsobem 
života.  
Podnikaví: nevzdávají se snahy o nalezení práce a vylepšení finanční situace. 
Na rozdíl od představitelů předchozích typů jsou ochotni přijmout práci i v šedé 
ekonomice. Rituály hledání práce dodržují a tak se zvyšuje možnost nalezení práce a 
vzniká nárok na sociální dávky. 
Kalkulující: stejně jako podnikaví kombinují dodržování úředních formalit a 
aktivity v šedé ekonomice.  Jejich cílem však není získání pracovního místa. Spoléhají 
na nelegální příjmy. Jako pozitivní hodnotu vnímají i získaný volný čas. 
Autonomní: jejich prioritou není dosáhnout vyšší úrovně spotřeby. Vystačí se 
sociálními dávkami, v kritických situacích jsou ochotni přijmout jednorázovou práci. 
Nejsou však ochotni přijmout pevnou organizaci pracovního dne. 
 
Pokud toto rozdělení srovnáme s marienthalskou studií, kde kultura nezaměstnaných 
srovnatelná s typy 5. a 6. nebyla popsána, pak se dá usuzovat, že tyto poslední dva typy 
přístupu k nezaměstnanosti vyplývají z možností sociálního státu. 
 
2.23 Strategie směřující k začlenění na pracovním trhu 
 
Ztráta zaměstnání a následná obtížnost při získání nového pracovního místa mnohdy 
staví starší uchazeče o práci do marginální pozice. Jedinec se logicky snaží tuto pozici 
odmítat, ale přesto může docházet k ještě silnějšímu upevnění marginálního postavení. 
Rozlišujeme několik typů strategií podle volby směru buďto na trh práce, nebo mimo 
něj.  
 




2.23.1 Srategie hledání 
 
Charakterizuje nejčastějšího zástupce této strategie jako mladšího, málo 
kvalifikovaného pracovníka, bez zdravotních obtíží, většinou finančně obstojně 
zajištěného. Volba této strategie může být spojena i s rolí „živitele“. Je charakteristická 
snahou jedince o získání adekvátně placeného pracovního místa, které upřednostňuje 
před možností pobírat sociální dávky. Předpokladem strategie hledání je neexistence 
pevně nastavených bariér pro přístup na firemní trhy. Variantou této strategie je i 
příležitost získání dobře placeného místa na sekundárním trhu práce. Vzhledem k nízké 
kvalifikaci většinou neřeší místo, ale rozhodující je pro něj výše platu. 
 
2.23.2 Strategie hledání a vyčkávání 
 
Tento druh strategie bývá spojen se střídáním zaměstnání, opakovanou 
nezaměstnaností, někdy i s déle trvající nezaměstnaností. V tomto případě jde o jedince, 
který má ochotu utkávat se s konkurencí, musí však mít vyhlídky na její finanční 
výhodnost. Je ochoten čekat na příležitost ke získání pracovního místa i delší dobu, 
vnitřně však na pracovní trh nerezignuje, nedochází u něj k úbytku lidského kapitálu. 
Hlavní motivací je „finanční výhodnost“ budoucího místa. Velmi pečlivě váží a 
kalkuluje, zda sociální dávky nepřevýší dodatečné náklady, které by s přijetím 
pracovního místa souvisely. Má rovněž obavu z přijetí místa v sekundárním sektoru.  
 
2.23.3 Strategie duální pozice (kombinované řešení) 
 
Tato strategie je sice začleněna mezi strategie směřující na pracovní trh, ve 
skutečnosti však návrat na trh práce jejím cílem není. Snahou je vyvolat objektivní 
dojem aktivního přístupu k začlenění na trh práce a tím plnit kritéria pro přiznání 
sociálních dávek. Typickým znakem tohoto postupu je marginalizovaná pracovní síla 
s nízkým lidským i sociálním kapitálem a malá nebo žádná kvalifikace.  
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Přístup na firemní i sekundární pracovní trh je téměř nemožný, může se však 
příležitostně uplatnit v sektoru šedé ekonomiky.  
Tuto strategii velmi posiluje anonymita městského prostředí. Staršího 
nezaměstnaného pracovníka, který se rozhodne v této pozici setrvávat delší dobu, na 
oficiálním trhu práce prakticky již nikdo nezaměstná.    
 
2.23.4 Strategie směřující mimo pracovní trh 
 
Zde nedochází k k začlenění na pracovní trh primární ani sekundární, vyrovnávání 
se marginálním postavením probíhá za účasti ekonomické neaktivity. 
 
2.23.5 Strategie odmítání marginalizované pozice 
 
Spočívá v trvajícím zájmu o získání pozice na primárním pracovním trhu. Tuto však 
nelze z určitého důvodu realizovat. Přijetí účasti na sekundárním trhu je odmítáno, 
zejména tehdy, bylo-li předchozí zaměstnání relativně dobře placené. Delší 
nezaměstnaností se však marginalizovaná pozice fixuje a pokud je konkurenční účast na 
trhu práce déle odmítána, postupně dochází ke snižování lidského kapitálu a pocitu 
křivdy a bezvýchodnosti. Starší pracovníci tyto strukturální změny zpravidla řešili 
odchodem do starobního důchodu. Pocit „nedoceněnosti“ však v této skupině 
pracovníků přetrvává. Důkazem toho jsou nekončící snahy hornických odborů vyjednat 
v důchodovém systému svým pracovníkům výhodnější podmínky, které chápou jako 
zalouženou kompenzaci dřívějšího významu jejich pozice na primárním trhu. 
 
2.23.6 Rezignující strategie    
 
Většina lidí po ztrátě zaměstnání a několika neúspěšných pokusech práci získat, 
rezignuje na jakoukouli svoji další účast na trhu práce. Tento typ strategie je blízký 
nejčastěji osobám s nízkým lidským i sociálním kapitálem. Charakterističtější je pro 
ženy, které snadněji přijmou „náhradní roli“ ženy v domácnosti a roli „živitele“ 
přesunou na muže. Lidé ve větší míře využívají i odchodů do předčasných starobních 
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důchodů, častým jevem bývá i „únik do nemoci“ a snaha řešit situaci plným invalidním 
důchodem. Tato forma je společensky daleko přijatelnější než status nezaměstnaného. 
 
2.23.7 Strategie „jiných aktivit“ 
 
Důsledkem měnícího se životního stylu je relativně nová strategie. Práce ve formě 
závislé činnosti již nemusí být vždy základním prostředkem k zajištění obživy, není 
tedy bezvýhradně nutná osobní účast na trhu práce. Pojem „nezaměstnané osoby“ lze 
nahradit výstižnějším označením „osoby nezúčastněné na pracovním trhu“. Tito svoji 
pozici za marginalizovanou v žádném případě nepovažují. Strategii „jiných aktivit“ volí 
jedinci s kvalitním sociálním kapitálem. Příjmově nižší skupiny mohou souběžně 
vyvíjet aktivity v šedé ekonomice, využívajíc současně nároků na sociální dávky.  





Žádná z těchto teorií řešení nezaměstnanosti není zaměřena přímo a zcela konkrétně 
na nezaměstnanost starších pracovníků. Jejich závěry přesto považuji za obecně platné 
pro všechny věkové skupiny nezaměstnaných. Předpokládám však, že osobní a rodinné 
poměry starších pracovníků a také vliv sociálního zabezpečení státu mohou v určitých 
případech oslabovat jejich motivaci a aktivitu při hledání pracovního místa. 
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3 Analýza problému a současné situace  
3.1 Metodologická část 
 
V této kapitole se věnuji zvolenému výběru metodologických postupů, objasním 
volbu výzkumné strategie, zkoumané jednotky a sběru dat.  
Cílem práce je navrhnout opatření, která by přispěla ke zvýšení motivace starších 
pracovníků hledat, respektive najít práci. V empirické části se pokusím objasnit, které 
z faktorů ovlivňujících zaměstnanost starších osob považují tyto za nejvíce 
problematické a jak reflektují své možnosti, uplatnit se, na trhu práce.  
Objektem mého zájmu budou vlastní zkušenosti a prožitky starších osob, se kterými 
se na trhu práce setkaly. Pokusím se najít odpověď na otázku, zda zaznamenaly projevy 
věkové diskriminace, nebo také nějaký rozdílný přístup ve srovnání s mladší generací. 
Podstatnou problematikou je i způsob, jakým se tyto osoby snažily a snaží vyřešit 
nezaměstnanost a jak podstatně jim tato ovlivnila život. Zaměřím se proto i na 
jednotlivé strategie odchodu z trhu práce a pokusím se zobecnit přítomnost některých 
z faktorů. 
 
3.1.1 Výzkumná strategie  
 
Vyplývá-li z poznávacího cíle interpretativní porozumění chování lidí v sociální 
realitě, je vhodné sestavit proceduru kvalitativního výzkumu, který chce porozumět a 
vysvětlit způsoby, kterými jedinci v konkrétních životních situacích zvládají zkoumaný 
problém. Hlavním cílem kvalitativního výzkumu je objasnit, jak lidé v daném prostředí 
chápou určité situace, jak jsou schopni pochopit, co se děje a jak organizují svůj 
každodenní život. Následně pak navrhnout změny, které ovlivní motivaci jedince 
žádaným směrem. 
Protože předmětem mého zájmu jsou subjektivní názory starších pracovníků, jejich 
vlastní reflexe životní situace, ve které se ocitli, zvolil jsem kvalitativní výzkumnou 
strategii a metodu interpretativního porozumění.  
Jelikož je mi již 46 let a v rámci co největší objektivity ve třídění informací a 
pochopení pocitů a způsobů řešení problémů jednotlivých respondentů ve stavu 
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nezaměstnanosti, jsem se od září 2008 do února 2009 stal také nezaměstnaným a sdílel 
jsem úděl nezaměstnaného člověka starajícího se o rodinu se všemi jeho důsledky, 
klady i zápory. Během tohoto období jsem mnohé pochopil a získal při zpracovávání 
této diplomové práce jiný pohled na současné dění nejen ve zpracovávané oblasti. 
 
3.1.2 Výzkumná jednotka 
 
Výzkumnou jednotkou se pro účely této práce staly nezaměstnané osoby starší 
padesáti let. Na trhu práce se jedná o jednu z nejririkovějších skupin nezaměstnaných. 
Pro výzkum jsem získal osoby, které byly, respektive ještě mnohé jsou, evidovány na 
úřadu práce jako uchazeči o zaměstnání déle než jeden rok.  Evidence na úřadu práce 
nebyla podmínkou vzhledem k mému předpokladu, že tyto osoby, např. pobírající 
nějaký důchod, či rentu, mají zkušenosti s nástroji aktivní i pasivní politiky 
nezaměstnanosti a mohou se formou osobní výpovědi vyjádřit ke všem zamýšleným 
dílčím výzkumným otázkám.  
 
3.1.3 Výzkumný vzorek zjišťování 
 
Podstatou kvalitativního přístupu je získání hloubkového popisu jednotlivých 
případů. Není kladen důraz na reprezentativnost výběrového souboru za účelem 
zobecnění výsledků, proto výběr zkoumaných jednotek nemusí být náhodný. Jednotlivé 
případy jsou voleny.  Pro účely této práce jsem zvolil metodu záměrného výběru a 
respondenty vybíral podle určitých, předem stanovených kritérií tak, aby byly 
vyčerpávajícím způsobem zastoupeny všechny podstatné kategorie – obojí pohlaví, 
osoby žijící v manželském svazku i osoby žijící osamoceně, s různým stupněm 
dosažené kvalifikace, rozdílnou předchozí pracovní kariérou a souvisely s výzkumným 
cílem.  
Využil jsem výhody svého postavení (nezaměstnaný) a kontaktoval jsem konkrétní 
respondenty tak, abych získal potřebné informace co nejefektivnějším způsobem. 
Oslovoval jsem respondenty při čekání na úřadu práce, ve vlaku, v restauraci, na 
různých rádoby „výběrových řízeních“ a podobných místech. 
Ochota poskytnout rozhovor  ze strany žadatelů o práci byla překvapivě vysoká, 
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bohužel někdy limitována časovou náročností vedeného rozhovoru v prostředí čekárny 
úřadu práce. V mnoha případech nebylo možné rozhovor vést způsobem, který by 
zaručoval validitu poskytovaných informací a jeho výsledky nebylo možné do výzkumu 
zařadit.  
K porovnání subjektivních hodnocení nezaměstnanosti samotnými respondenty  
s daty získanými z jiných zdrojů jsem se s prosbou o pohled „z druhé strany“ obrátil na 
pracovníky úřadu práce, kteří jsou s problematikou nezaměstnanosti starších pracovníků 
dobře obeznámeni a setkávají se s ní v každodenní praxi.  
 
3.1.4 Velikost záměrně vybraného vzorku 
 
Do výzkumu jsem zařadil 12 respondentů z řad nezaměstnaných a 2 pracovníky 
Úřadu práce, jednoho v Náměšti nad Oslavou a jednoho v Třebíči. Každý z respondentů 
poskytl jedinečnou a neopakovatelnou osobní výpověď. Větší počet uskutečněných 
rozhovorů by určitě přispěl k širšímu zachycení postojů lidí a detailnějšímu popisu 
jednotlivých typologií zkoumaných osob. Stejně tak  názory a zkušenosti z řad 
odborníků bylo možné interpretovat v hojnějším počtu. Daný počet rozhovorů však pro 
účely tohoto výzkumu považuji za dostačující. 
 
3.2 Sběr dat 
 
K základním technikám provádění kvalitativního výzkumu patří pozorování, 
rozhovor, dotazníkové šetření a studium dokumentů. Volbu nejvhodnější metody by 
měl určovat výzkumný problém, typ informace i respondenta, od kterého budeme chtít 
data získat. Významnou roli hraje místo i okolnosti, kde je výzkum prováděn.  
Má-li výzkumník zájem o myšlení lidí, jejich pocity a postoje, je nejvhodnější 
metodou použití rozhovoru, dotazníku, nebo postojové škály. Dotazování chápeme jako 
zvláštní druh pozorování, které výzkumníkovi zprostředkovává samotný respondent a 
osobní výpovědí mu umožňuje vhled do vlastního prožívání sociální reality. 
Mým cílem je zmapovat a popsat hlavní problémy starších nezaměstnaných 
pracovníků a navrhnout opatření, které zvýší motivaci těchto osob najít si práci. 
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Po negativní zkušenosti s papírovými dotazníky jsem zvolil formu rozhovoru 
pomocí návodu. Téma rozhovoru je zde předem definované. Výzkumník musí předem 
připravit seznam otázek a témat, na které chce znát odpověď. Pořadí kladených otázek 
není striktně stanoveno a zůstává v dispozici výzkumníka, aby rozhovor přizpůsobil 
situaci a čas vymezený pro rozhovor co nejefektivněji využil. Tato technika je vhodná i 
z hlediska srovnání jednotlivých výpovědí. Moje příprava na vedení rozhovorů 
spočívala v předem připravených základních otázkách, které jsem chtěl respondentům 
pokládat. Musel jsem si také ponechat prostor pro použítí i dalších doplňujících otázek, 
které v průběhu rozhovoru mohou vyplynout, naopak jsem se snažil vynechat všechny 
otázky, které se jevily jakoby nadbytečné. 
Rozhovory s respondenty byly prováděny v průběhu října 2008 až března 2009. 
Rozhovory s pracovníky úřadu práce proběhly v měsíci listopadu 2008 až února 2009 
v prostorách těchto úřadů.  
 
3.3 Riziko zkreslení výsledků výzkumu 
 
Kvalitativní i kvantitativní výzkumy jsou považovány v  metodologii za rovnocenné 
a vzájemným doplňováním přispívají k rozšiřování našich znalostí o člověku a 
sociálním světě. Nelze však opomenout některé kritiky kvalitativního výzkumu, které 
poukazují na absenci kvantitativních statistických metod při zpracování výsledků. Tyto 
výsledky pak nejsou považovány za dostatečně hodnověrné. Nebezpečí snížení validity 
studie může ovlivnit např. „ reaktivita“, kdy samotná přítomnost dotazovatele ovlivňuje 
odpovědi, sám výzkumník vnáší do výzkumu prvek neobjektivity svými dojmy a 
předsudky a v neposlední řadě někteří respondenti záměrně zkreslují a korigují své 
odpovědi, jelikož se mnozí chtějí prezentovat v co nejlepším světle. Proto jsem vždy 
neuváděl, že jde o výzkum a vedl jsem jakoby „nezávazný hovor“ na téma „Tak co jak 
to jde?“ 
Jednoduchou formulací základních otázek, které jsem doplňoval vhodnými 
podotázkami jsem docílil „necenzurovaných“ odpovědí. Velký důraz jsem kladl na 
vytvoření příjemné atmosféry a potlačení veškerých rozptylujících prvků. Doufám, že 
se mi, coby výzkumníkovi podařilo zachovat neutrální postoj k jednotlivým 
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respondentům a tak minimalizovat riziko zkreslení jejich výpovědí tím, že jsem jako 
nezaměstnaná osoba prožíval podobné problémy a mohl jsem je porovnávat s těmi 




Význam operacionalizace spočívá v převedení obecných pojmů do roviny 
sledovatelných znaků, které umožní jejich  zkoumání.  
Ve kvalitativním výzkumu zaměřeném na metodu interpretativního porozumění je 
třeba chápat teoretické koncepty sociální reality jako běžné, každodenní koncepty 
zkoumaných jedinců.  
V teoretické části jsem podrobně zpracoval problematiku faktorů majících vliv na 
zaměstnanost a zaměstnatelnost starších pracovníků a popsal také vědecké teorie 
strategií řešení, včetně vlivu sociální politiky státu, zmírňující dopady nezaměstnanosti. 
Vnímání nezaměstnanosti staršími pracovníky, jejich skutečné šance na trhu práce a 
působení dílčích sociálních politik, posilují volbu strategie směřující mimo pracovní trh. 
Připomeňme faktory, které rozhodujícím způsobem ovlivňují zaměstnanost pracovníků. 
Jsou to; lidský kapitál, sociální kapitál a faktory vnějšího prostředí jako jsou 
diskriminace, motivace, vliv sociálních politik.  
 
K posouzení hlavních důvodů ztíženého návratu starších pracovníků na trh práce a 
zvolené strategie jsem zvolil dvě základní hlediska: 
- vliv působení faktorů ovlivňujících zaměstnanost, 
- vliv působení dílčích sociálních politik. 
 
Zajímala mě také zvolená strategie starších nezaměstnaných pracovníků směřující 
mimo pracovní trh z hlediska zastoupení jednotlivých typologií jako jsou strategie 
odmítnutí marginalizované pozice, rezignující strategie a strategie jiných aktivit 
v závislosti na tom, jak nezaměstnanost prožívají. K cíli své práce budu přistupovat 
pomocí těchto tří hledisek, které rozvedu do dílčích výzkumných otázek. Dílčí 
výzkumné otázky rozhovoru jsem pak operacionalizoval způsobem, který umožní získat 
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na ně odpovědi. 
K posílení validity svého výzkumu ověřím získané poznatky metodou tzv. 
triangulace, proto povedu rozhovory i s pracovníky úřadu práce jako experty pro oblast 
řešení nezaměstnanosti. 
 
3.5 Vliv působení faktorů ovlivňujících nezaměstnanost 
 
O zhodnocení vlivu jednotlivých faktorů ovlivňujících nezaměstnanost jsem se 
pokusil sérií otázek zaměřených do oblasti působení okolí a individuálních vlastností 
jedince. Již z počátečních základních identifikačních otázek na věk, dosaženou 
kvalifikaci, bydliště, bylo možné vytěžit základní informace, které jsem v průběhu 
rozhovoru dále rozšiřoval.   
 
Otázky ( dále jen DVO ) jsem zvolil takto: 
DVO 1:  
Jaké jsou hlavní faktory marginálního postavení staršího pracovníka na trhu 
práce ? 
DVO 2: 
Jak nezaměstnanost ovlivnila nebo změnila zaměstnatelnost staršího 
pracovníka ? 
 
3.6 Vliv působení dílčích sociálních politik 
 
Působení sociálních politik ovlivňuje charakter vnímání nezaměstnanosti a místa ve 
společnosti starším pracovníkem. Chtěl jsem zjistit, zda vliv těchto politik hraje 
v procesu prožívání životní události nějakou roli a pokud ano, jakou. Dílčí výzkumné 
otázky jsou tyto: 
 
DVO 3: 
Jak nezaměstnanost ovlivnila, nebo změnila, finanční poměry staršího 




Jak starší pracovníci vnímají přínos úřadu práce při hledání pracovního místa ? 
DVO 5: 
Jak starší pracovníci hodnotí svoji budoucnost v pozici důchodce ? 
 
Musel jsem vzít v úvahu možnost jejich pozitivního i negativního hodnocení, proto 
jsem dílčí výzkumné otázky zvolil tak, aby zahrnovaly jak hodnocení minulosti, tak 
očekávání budoucnosti. Přestože působení sociálních politik v teoretické části zařazuji 
mezi faktory ovlivňující zaměstnanost z vnějšího prostředí, zkoumám jejich vliv 
v empirické části samostatně. Ukazuje se, že je to jeden z nejvýraznějších faktorů a jeho 
vliv na volbu strategie řešení nezaměstnanosti bude klíčový. 
 
3.7 Typologie zvolené strategie 
 
K určení typologií starších pracovníků z hlediska zvolené strategie řešení 
nezaměstnanosti jsem zvolil rozdělení strategií na ty, které směřují k začlenění na 
pracovním trhu a na takové, které směřují mimo pracovní trh. Při samotném výzkumu 
jsem pracoval s respondenty, kteří jsou na úřadu práce dlouhou dobu a také s těmi, kteří 
sehnali práci během několika měsíců. Ke zjištění typu strategie budou sloužit všechny 
dílčí výzkumné otázky. Pokusím se však vystihnout hlavní charakteristiky zástupců 
jednotlivých strategií. 
 
- Odmítnutí marginalizované pozice:  
° Velmi silná vazba k profesi 
° Silné bariéry v přístupu na interní trh práce 
° Špatná spolupráce s úřadem práce při hledání vhodného zařazení 
- Rezignující strategie 
° Nízké sebevědomí 
° Postupná ztráta zájmu o práci 
° Závislost na jednotlivých dávkách 
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- Strategie jiných aktivit 
° Silné aktivity ve volném čase 
° Silná role v rodině 
° Slabá vazba k práci i k profesi 
 
„Strategie“, označení určitého záměrného jednání jedince, kterým reaguje na 
vzniklý stav. Volba strategie je vždy souhrnem subjektivních vlastností jedince, reflexí 
jeho hodnocení celkové situace,  ve které se nachází i očekávání budoucnosti.  
 
 
3.8 Empirická část 
 
Ne všichni z dotazovaných klientů na pokládané otázky poskytli jednoznačnou 
odpověď, mnohdy hovor stočili k jinému tématu. Přesto bylo možné odpovědi na 
některé z otázek vygenerovat  z jiných částí jejich výpovědí. Celkový obraz jsem si 
utvářel ze všech odpovědí, které jsem sesbíral a také ze svých vlastních prožitků 
v tomto období.  
 
3.9 Interpretace výsledků výzkumu 
 
Úvodní otázky rozhovorů vůči klientům jsem směřoval k jejich základním 
charakteristikám, rodinným i pracovním poměrům. Délka rozhovoru se většinou 
pohybovala mezi 20 – 40 minutami. Ochota odpovědět na dané otázky byla podmíněna 
okamžitou realizací. Sejít se k rozhovoru  někdy jindy a ve volném čase klienta, byť na 
místě, které by on sám zvolil, se nesetkalo s úspěchem. Některé rozhovory byly docela 
dynamické, vedeny ve velmi skeptickém duchu a převážně jadrnou češtinou, proto 
nebyly záměrně do výzkumu zařazeny, ovšem pointa ovlivnila výsledek mého 
výzkumu. 
Hlavní výzkumnou otázku „ Jak lépe motivovat nevyužitou pracovní sílu?“ jsem 
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chtěl zodpovědět zkoumáním a možným ovlivněním faktorů, majících vliv na 
zaměstnanost starších pracovníků spolu s působením dílčích sociálních politik tak,  jak 
je reflektují oni sami.  V závěru jsem se pokusil vystihnout návaznost vlivu souhrnu 
všech faktorů do typologií strategií směřujících na pracovní trh i mimo něj. Ze všech 
sledovaných kritérií jsem vyvodil dílčí výzkumné otázky a následně i scénář a vedení 
rozhovoru.  
 
3.10 Působení faktorů ovlivňujících zaměstnanost 
 
Stručně připomeňme faktory, které jsme v teoretické části práce rozpracovali jako 
rozhodující pro uplatnění starších pracovníků na trhu práce. Nejvýraznější vliv má 
úroveň lidského kapitálu ve všech svých oblastech. Jsou to hlavně vzdělání, věk, zdraví, 
povahové vlastnosti a sociální vazby jedince. Zároveň působí i vnější prostředí jako 
segmentace pracovního trhu, diskriminační vlivy a velmi významná je také složka 
motivační. 
 
3.10.1 Faktory marginálního postavení staršího pracovníka na trhu práce ? 
 
Otázky jsem volil záměrně směrem k faktorům, které by mohly marginalitu 
posilovat. Jedná se o segmentaci pracovního trhu, úroveň lidského i sociálního kapitálu, 
míru motivace zaměstnat se, případně také vliv pasti nezaměstnanosti a projevy 
diskriminace. 
 
3.10.2 Segmentace pracovního trhu 
 
Výpovědi dotazovaných potvrdily členitost trhu práce, zejména jeho primární a 
sekundární prostor. Ztráta pracovní pozice v primárním sektoru způsobuje postiženým 
starším pracovníkům větší zátěž, protože mají poměrně malý předpoklad, že se do 
primárního sektoru vrátí. U většiny dotazovaných respondentů se návrat na jimi 
akceptovatelnou pozici nerealizoval. Opuštění primárního trhu s lepšími pracovními 
podmínkami a příležitostmi bylo většinou provázeno pocity křivdy. 
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Sekundární trh práce se vyznačuje nižší mzdovou hladinou. Pracovníci tato místa 
střídají nesrovnatelně častěji než na trhu primárním. K pracovnímu místu na 
sekundárním trhu práce nejsou většinou ničím vázáni, obdobný plat získají kdekoli a 
případný pracovní postup většinou nepřichází v úvahu. Hlavními kritérii volby takové 
pracovní pozice jsou dostupná vzdálenost bez nutnosti dlouhého dojíždění, příznivé 
pracovní podmínky a možné další benefity. 
 
3.11 Lidský kapitál 
 
Odhadnout úroveň lidského kapitálu během jednoho, zhruba půlhodinového 
rozhovoru je velmi obtížné. Lidský kapitál chápeme jako souhrn intelektových a 
osobnostních charakteristik. Dotváří jej i další aspekty, způsob vystupování, vzhled, 
verbální projev a charisma jedince. Snažil jsem se postihnout nejvýraznější znaky 
lidského kapitálu jednotlivých respondentů ze souhrnu prakticky veškerých 
pokládaných otázek. 
 
3.11.1 Věk, zdravotní stav, generační posun 
 
Vliv působení biologického věku sám o sobě subjektivně nezpůsobuje starším 
osobám výraznější problém, pokud není provázen takovými doprovodnými jevy, které 
oni sami vnímají jako negativní. Zdravotní stav, ztráta fyzické výkonnosti, změny ve 
složení rodiny, generační posun, předsudky jsou ty nejdůležitější.  
Poměrně častá byla jejich vlastní stylizace mezi „staré osoby“, a to hlavně u žen. 
Vyšší věk je však zpravidla doprovázen počínajícími zdravotními obtížemi a 
poklesem fyzické výkonnosti. Protože jsem již ve věku, kdy jsem schopen posoudit 
některé uváděné zdravotní potíže, zaznamenal jsem u jednoho respondenta postoj 
jakéhosi „úniku do nemoci“. Zřejmě hypochondr. Ať jsem pokládal otázky jakékoli, 
vždy odpověď sklouzla do oblasti zdravotních potíží.  
Změny ve složení rodiny a odchod dětí z domova nebyl dotazovanými osobami 
vnímám jako negativní. Muži i ženy popisovali situaci svých dětí naprosto pragmaticky, 
ani u žen jsem nezaznamenal žádný syndrom „opuštěného hnízda“.  
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Generační posun někteří popisovali jako složitou pozici generace „uprostřed“, od 
které očekávají pomoc jejich dospělé děti, hlavně s hlídáním vnoučat, mnohdy však 
mají ještě i rodiče ve vysokém věku, kteří se bez pomoci již neobejdou. 
 
3.11.2 Zájem o další vzdělávání 
 
Co se týče úrovně dosaženého vzdělání, byly zastoupeny všechny stupně 
vzdělanostní struktury, základní vzdělání, učňovské vzdělání, středoškolské vzdělání, 
vysokoškolské vzdělání. Pozitivně hodnotím snahu i schopnosti některých 
z respondentů dále svůj lidský kapitál rozvíjet. Z výpovědí nevyplývá, že by byl zájem 
o další sebevzdělávání odvislý od dosaženého vzdělání. Spíše od celkového přístupu 
k životu. Limitující může být i nepříznivý zdravotní stav, nedostačující finanční 
prostředky, ale největší bariérou se jeví u starších pracovníků jejich velmi nízké 
sebevědomí a pohodlnost. Toto se projevuje hlavně při rekvalifikačních kurzech. 
Extrémní obavy mají hlavně z prověřování nabytých znalostí v závěrečných zkouškách, 
kterými jsou rekvalifikační kursy zakončeny. 
Striktní a ostré odmítání nabídky dalšího vzdělávání u některých z nich může 
signalizovat určité osobnostní problémy. Vysokoškolák byl sice ochoten věnovat čas k 
mnou nabízenému rozhovoru, jeho odpovědi byly však mnohdy tvořeny pouze holými 
větami. Velmi často však zaváděl hovor na moji osobu a nynější studium. 
Odmítavý přístup ke získávání nových dovedností podněcují i pocity jakési 
nedoceněnosti z předchozí profese. 
Mezi mými respondenty byli i takoví, kteří další vzdělávání neodmítají. I svoji 
rekvalifikaci vnímají jako možnost získat znalosti, nebo dovednosti v oboru, který by 
pro ně bez pomoci úřadu práce byl prakticky nedostupný.  
 
3.11.3 Sociální kapitál 
 
Zázemí vytvářené rodinou a přáteli, vždy velmi ovlivňuje způsob, kterým se  
respondenti vyrovnávali s nezaměstnaností. Prostředí, ve kterém se vyskytovalo více 
ekonomicky neaktivních osob, sice pomohlo překonat nepříjemné pocity při ztrátě 
pracovního místa, na druhé straně však je jen málo stimulační k hledání práce nové. 
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Respondenti získali pouze pocit, že „v tom nejsou sami“. 
Naopak tam, kde ostatní pracují, nebo je přítomná nutnost finančně zabezpečit 
studující děti, je zřetelně výraznější snaha na trh práce se vrátit. Nezaměstnanost je 
vnímána jako situace, kterou je vhodné co nejdříve ukončit. 
V okruhu rodiny a známých se téměř ve všech případech diskutovaly informace o 
možných volných pracovních místech, a to bez ohledu na sociokulturní prostředí, ze 
kterých respondenci pocházejí. 
 
3.11.4 Motivace  
 
Předpokládal jsem, že nejsilnější motivací k hledání zaměstnání bude zlepšení 
finanční situace rodiny a u osob s vyšším vzděláním také jejich vnitřní potřeba 
seberealizace. 
Někteří respondenti pociťují jako největší změnu finanční dopad jejich stavu 
nezaměstnanosti. Řešením je obejít se bez některých, do té doby běžných, aktivit. 
Negativně se finanční propad promítá do omezení kupní síly. 
Jako velmi nepříznivou pociťují změnu v příjmu domácnosti hlavně osoby, u nichž 
nezaměstnanosti předcházelo dlouhé období ekonomické aktivity, ve kterém dosáhli 
příjmu, který sami hodnotí jako solidní. 
 
3.12 Projevy diskriminace 
 
Respondenti se většinou shodli na tom, že se s přímou otevřenou diskriminací při 
hledání nové práce nesetkali. Spíše diskriminační projevy vycítili z rozporu mezi 
informacemi podávanými zaměstnavateli po telefonu a při osobním jednání. Věk jako 
diskriminační příčinu ztráty zaměstnání uvedl 61-ti letý muž. Při snižování počtu 
zaměstnanců ve firmě byl kandidátem na propuštění, o kterém nikdo nediskutoval. 
Předsudky k vyššímu věku a jejich zkušenosti s nimi popisovali respondenti při 
hledání práce. Předsudky v jednání zaznamenali i ze strany pracovníků úřadu práce. 
S předsudky se lépe vyrovnávaly ženy, než muži a osoby s nižší kvalifikací, než s vyšší.  
Ženy se lépe vyrovnávaly i s další životní etapou, v jistém slova smyslu smířlivě 
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chápaly předsudky k vyššímu věku. Osoby s nízkou kvalifikací k této problematice 
přistupovaly pragmaticky, nevnímaly ji tak emotivně jako středoškoláci a 
vysokoškoláci. 
Slova respondentů potvrzují i pracovníci úřadu práce, kteří se setkávají s požadavky 
zaměstnavatelů na pracovní sílu a také se zkušenostmi starších nezaměstnaných. I oni 
připouštějí neprůkaznost takového jednání ze strany zaměstnavatelů. 
 
„Často to od nich slyšíme. Udávaným důvodem nepřijetí nikdy nemůže být věk 
uchazeče, ale když vidí u výběrovky někoho staršího, kdo má pět, šest let před 
důchodem, vykreslí mu to místo s tak přemrštěnými požadavky, že je ti lidi nakonec sami 
odmítnou…“ (pracovník  ÚP č. 2) 
 
„Přitom mnohdy jde o opravdu kvalitní lidi, pracovité, se zkušenostmi, ale 
překážkou je věk. Já se jim ani nedivím, že jsou otráveni…“  (pracovník  ÚP č. 1). 
 
3.12.1 Jak nezaměstnanost ovlivnila zaměstnatelnost staršího pracovníka ? 
 
Chtěl jsem zjistit, jaký dopad má dlouhá absence na trhu práce na další 
zaměstnatelnost pracovníka. Největším problémem je oslabení lidského kapitálu: ztráta 
kontaktu s původní profesí, postupné vymizení pracovních návyků a hlavně pokles 
sebedůvěry a sebehodnocení.  
 
3.12.2 Vnímání ztráty pracovního místa 
 
Podstatný vliv má subjektivní pocit nezaměstnaného staršího pracovníka, který 
prožívá ztrátu pracovního místa. Zde jsem zaznamenal podstatné rozdíly ve vnímání 
ztráty zaměstnání. S negativními pocity jsem se setkal u osob s vyšším vzděláním a u 
těch, které v předchozím zaměstnání působili delší dobu. Naopak lidé, kteří jsou zvyklí 
pohybovat se v prostředí sekundárního trhu práce a nejsou fixovaní na dlouholetou 
profesi se s nastálou  nezaměstnaností vyrovnávali poměrně dobře. 
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3.12.3 Pokles sebedůvěry 
 
Zaměstnatelnost staršího pracovníka podstatným způsobem snižuje nízké 
sebevědomí. Každý neúspěšný pokus o získání místa jeho sebevědomí dále oslabuje, 
stejně jako délka období, ve kterém člověk ve své profesi nepůsobí. Nezaměstnaný 
člověk zvyšuje svoje pochybnosti o sobě samém až za chronickou hranici. 
 
3.12.4 Pracovní návyky 
 
Postupné vymizení pracovních návyků souvisí se zásadní změnou ve struktuře tzv. 
všedního dne. Rytmus života přestane být udáván povinností ráno vstát, odejít do práce, 
tam podat určitý pracovní výkon a až po skončení pracovní doby se věnovat 
volnočasovým aktivitám.  
Z mnou oslovených respondentů nikdo nepěstoval žádného výrazného koníčka, 
který by mu vyplňoval získaný volný čas. Respondenti se převážně věnovali údržbě 
rodinných domů, ženy vyplnily získaný čas hlavně hlídáním vnoučat, starostmi o 
domácnost, nebo péčí o staré rodiče. 
 
3.12.5 Sociální vyloučení 
 
Přestože v žádné z výpovědí nebylo jednoznačně řečeno, že by se respondenti cítili 
být subjektivně sociálně vyloučeni, určité stopy ztráty či oslabení kontaktů s okruhem 
přátel či známých jsem zaznamenal. Souvislost spatřuji hlavně ve změně finanční 
situace domácností a s tím souvisejícím omezením dosavadních aktivit, hlavně 
dovolených. 
 
3.13 Past nezaměstnanosti  
 
Past nezaměstnanosti se projevuje ve vnímání ekonomického přínosu výdělku ze 
zaměstnání a jeho srovnání s příjmy plynoucími ze sociálních dávek. Rozdíl mezi nimi 
musí být dostatečný, alespoň pro pokrytí veškerých nákladů, které jsou se zaměstnáním 
- 58 - 
 
spojeny, jako dojíždění do zaměstnání, ošacení apod.  
A vnímání nemateriálního přínosu zaměstnání? Příjem z placené práce musí 
motivovat k aktivizaci pracovních návyků a opětovného „nastartování se“ určitého 
denního režimu jako ranní vstávání, dodržování pracovní doby, plnění pracovních 
úkolů, pobyt v pracovním kolektivu apod. 
Mnou oslovení respondenti velmi citlivě vnímali finanční rozdíl mezi sociálním 
příjmem od státu a příjmem ze zaměstnání, který považovali za reálný. 
Ojedinělý případ jsem zaznamenal u respondenta, který při skončení zaměstnání 
obdržel vysoké odstupné (cca 450 000,- Kč dle jeho sdělení). 
Období nezaměstnanosti a její past spočívá i v postupné proměně životních hodnot a 
preferováním ekonomické pasivity. Pohodlí domova a možnost zcela si organizovat čas 
v mnoha případech převážily před možností volby získat novou práci. 
 
3.14 Shrnutí               
 
Prostřednictvím dílčích výzkumných otázek zaměřených do oblasti faktorů 
ovlivňujících zaměstnanost starších pracovníků jsem narazil na jejich dvojí působení. 
Jednotlivé faktory se projevovaly odlišným způsobem v situaci, kdy respondenti o 
pracovní místo přicházeli a jinak v okamžiku, kdy měli větší, nebo menší zájem, nové 
pracovní místo získat. 
Ukončení zaměstnání v převážné většině případů vykazovalo znaky 
„nedobrovolného vytlačení z trhu práce“, a to i přesto, že bylo zdůvodňováno třeba 
nepříznivým zdravotním stavem pracovníka.  
Situace, ve které se ocitl 61-ti letý muž, který zvolil odchod z mnohaletého 
zaměstnání s vysokým odstupným, je možné považovat za zcela ojedinělý. Za faktor 
s nejsilnějším vlivem v případě ztráty zaměstnání považuji věkovou diskriminaci. 
Úspěšnost, v našem případě neúspěšnost při hledání nové práce je pak ovlivňována 
faktory nedostatečného lidského kapitálu, nízké motivace k získání zaměstnání a 
nepříznivým zdravotním stavem. 
Přijetí zaměstnání na sekundárních pracovních trzích považují starší pracovníci za 
nepřiměřené a nedosahující významu jejich předchozí pozice. Osoby, které mají 
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zkušenosti se sekundárním trhem práce zpravidla nepovažují další vzdělávání za 
efektivní. Pouze 4 osoby by souhlasily s případnou změnou či doplněním kvalifikace. 
Zdravotní stav je rovněž veličina, která limituje šance uplanit se na trhu práce a 
využít zbylý pracovní potenciál. Někteří z respondentů se svěřili, že žádost o předčasný 
starobní důchod podávali až po předchozím neúspěšném invalidním řízení. 
Významným aspektem, který je součástí celkového lidského kapitálu jsou i celkový 
vzhled jedince, úroveň jeho  chování a jednání. I při malém výzkumném vzorku jsou u 
dvou z respondentů zaznamenány nedostatky právě v této oblasti. Jedna paní působila 
velmi neupraveným dojmem a nedostatečnou hygienou. Chování vysokoškoláka pro 
změnu vykazovalo prvky arogance, malé schopnosti komunikace. Během rozhovoru 
popíjel alkohol. Domnívám se, že i těmito nedostatky je lidský kapitál zásadním 
způsobem redukován a šance uspět na trhu práce jsou bez ohledu na ostatní bariéry 
minimální. 
Domnívám se, že svou pozici na trhu práce jako okrajovou, vnímali téměř všichni 
respondenti. Příčiny, proč tomu tak je, většinou přisuzovali nepříznivým společenským 
poměrům, nikoli rezervám v kvalitě vlastní pracovní síly. 
 
3.15 Vliv působení dílčích sociálních politik 
 
Zde chci odpovědět na otázku, jak vnímají starší pracovníci nástroje politiky 
zaměstnanosti a zda i ostatní dílčí sociální politiky ovlivnily u některých rozhodnutí 
opustit trh práce. Zaměřil jsem se konkrétně na to, zda je vnímají pozitivně či negativně 
a která z opatření převažovala při jejich rozhodování. Dílčí výzkumné otázky jsem 
přitom směřoval ke srovnání obou období. Právě končícího období nezaměstnanosti a 
očekávané „důchodcovské“ budoucnosti. 
 
3.15.1 Hodnocení politiky zaměstnanosti a evidence u úřadu práce   
 
Evidencí u úřadu práce se nezaměstnaná osoba oficiálně stává uchazečem o 
zaměstnání, kterému se úřad práce snaží vhodné zaměstnání zprostředkovat. 
Z jednotlivých rozhovorů jsem se snažil zjistit, zda průběh evidence u úřadu práce splnil 
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či nesplnil očekávání respondentů a jak hodnotí jeho přínos při řešení nezaměstnanosti. 
 
3.15.2 (Ne)naplnění očekávání 
 
Protože u některých mých respondentů končila jejich poslední evidence u úřadu 
práce přechodem do předčasného starobního důchodu, nemohl u nich být kritériem pro 
pozitivní hodnocení průběhu evidence nástup do zaměstnání. Rozhodujícím ukazatelem 
se stala úroveň chování pracovníků úřadu práce vůči klientům a míra přesvědčení 
respondentů, zda nastavení nástrojů poliky zaměstnanosti může reálně vést k získání 
pracovního místa v jimi dosahovaném věku 50-ti a více let. 
Většina respondentů se shodla v názoru, že skutečná šance na získání pracovního 
místa prostřednictvím úřadu práce je v jejich letech pouze teoretická. Ti, kteří se 
zúčastnili některé z rekvalifikací ji považovali spíše za vyplnění volného času a 
prodloužení doby pobírání podpory v nezaměstnanosti. 
 
3.16 Vlastní iniciativa a aktivní součinnost 
 
Vlastní iniciativa nezaměstnaných je při hledání vhodného pracovního místa velmi 
žádoucí, ne-li klíčová. S prodlužováním doby trvání nezaměstnanosti se aktivita 
nezaměstnaných snižuje. V době uskutečněného rozhovoru již většina z respondentů 
žádnou vlastní iniciativu k hledání pracovního místa nevyvíjela. Někteří z nich se však 
zabývali myšlenkou na pracovní aktivitu při současném pobírání důchodu a dotazovali 
se na možnost případného přivýdělku. 
Z výpovědí respondentů rovněž vyplynulo, že zdaleka ne pro všechny je evidence u 
úřadu práce synonymem projevu zájmu o získání zaměstnání. 
 
3.17 Využívání dalších zmírňujících opatření 
 
Podpora v nezaměstnanosti jako nástroj pasivní politiky nezaměstnanosti není 
jediným opatřením, které může zmírnit finančně nepříznivou situaci, ve které se starší 
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pracovník po ztrátě pracovního místa ocitne. Někteří z respondentů přiznali účelové 
čerpání dávek nemocenského pojištění nebo kalkulaci s úhradou zdravotního pojištění. 
Tato skupina nezaměstnaných se v této oblasti totiž velmi dobře orientuje. 
 
3.17.1 Okamžitý finanční efekt 
 
Ukázalo se, že respondenti v období nezaměstnanosti zvažují okamžitý finanční 
efekt, který v jejím úvodu představují v porovnání s výší podpory v nezaměstnanosti 
dávky nemocenského pojištění. Výše dávky se stanoví jako procentní sazba denního 
vyměřovacího základu stanoveného z hrubé mzdy za předchozích 12 měsíců.  Mým 
cílem není podrobné posouzení finanční výhodnosti té, či oné dávky, přesto pro 
vytvoření představy uvádím orientační výši nemocenského a zprůměrované podpory 
v nezaměstnanosti v jednom kalendářním měsíci. Obě dvě dávky jsou odvislé od 
dosažené mzdy. Nemocenské dávky vycházejí z příjmu hrubého, podpora 
v nezaměstnanosti z příjmu čistého. Pro jednoduchost uvažuji mzdu bez jakýchkoli 
zvláštních úlev na dani. 
 
 













  8 000,-     7 000,-   4 018,-   3 500,-  
 
518,- 
15 000,-   12 150,-   7 502,-   6 075,-  1 427,- 
 20 000,-   15 520,-   9 442,-   7 760,-   1 682,- 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Pracovníci úřadu práce potvrdili, že se s tímto jevem v praxi setkávají, nepřisuzují 
však tento přístup pouze skupině starších pracovníků. 
Nevyužít této možnosti jako dalšího zdroje příjmu někteří považují za 
nehospodárné. Václav, který ukončil zaměstnání z vlastní vůle, přičemž stimulem pro 
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opuštění dlouholetého zaměstnání bylo štědré odstupné, které jeho zaměstnavatel v té 
době poskytoval pracovníkům, kteří dobrovolně podnik opustí, prohlásil; 
 
„No co,  nikdy jsem vlastně na nemocenské kloudně  nebyl, tak si myslím, že 
na třech měsících stát tolik nezchudne.“  
 
3.18 Očekávání budoucnosti v důchodu 
 
Část starších pracovníků, která se mého výzkumu účastnila, využila možnosti 
odchodu do předčasného starobního důchodu, přestože byla v posledních letech přijata 
v této oblasti restriktivní opatření. Mnozí z nich předem orientačně věděli, jak vysoký 
jejich důchod přibližně bude, včetně vyčíslení krácené částky. Vzhledem k dlouholetým 
nářkům důchodců na nízkou úroveň důchodů jako takových, mě zajímalo, čím je nízká 
výše důchodu vyvážena. Co kompenzuje finanční ztrátu a zda nejsou přítomny obavy 
z budoucnosti. 
 
3.18.1 Co vyvažuje trvalé snížení dávky? 
 
Ze zkoumání výpovědí vyplynulo, že finanční sankci za dřívější odchod do důchodu 
si všichni plně uvědomovali, orientačně znali i přibližnou výši ztráty, která se pohybuje, 
v závislosti na výši příjmu z výdělečné činosti, v rozmezí 100,-  – 1 800,- Kč/měsíčně. 
Nejčastěji popisovanými situacemi, které ovlivnily volbu odchodu do předčasného 
starobního důchodu bylo upřednostnění pravidelného měsíčního příjmu bez plnění 
povinností vyplývajících z evidence u úřadu práce a řešení subjektivně pociťovaného 
nepříznivého zdravotního stavu nebo psychické únavy. 
Častým důvodem volby odchodu do předčasného starobního důchodu jsou zdravotní 
potíže starších pracovníků. Ze systému důchodového pojištění je samozřejmě možné 
poskytovat plný invalidní důchod, posuzování zdravotního stavu občanů je však 
upraveno právní normou a kritéria pro stanovení invalidity jsou zpravidla tvrdší než 
subjektivně vnímané zdravotní potíže. Starší pracovníci v této situaci raději volí dávku 
nižší, kompenzací je klidový režim, možnost častějšího odpočinku, pravidelného 
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stravování, časový prostor k návštěvám odborných ambulancí apod. 
Obdobně situaci vidí i pracovníci úřadu práce. Potvrzují, že zdravotní stav starších 
pracovníků jim často nedovoluje vykonávat soustavnou práci. Pokud však uchazeč 
nezíská plný invalidní důchod, dostává se do začarovaného kruhu. Subjektivně se necítí 
k výkonu žádné práce, má spoustu pracovních omezení, přesto je nucen v evidenci 
úřadu práce zůstat.  
Názor jednoho z nich cituji; 
„To jejich zdravíčko. Hlavně těch z dělnických profesí. Fyzicky náročné práce 
už nezvládnou, chodí od doktora k doktorovi, mají vysoký tlak, píchají si inzulin, no a co 
s nima? Takoví  to celé  pochopitelně nesou ještě hůř…“(pracovník ÚP č. 2) 
  
3.19 Obavy z poklesu životní úrovně v budoucnosti 
 
Ukázalo se, že budoucnost není respondenty hodnocena tak negativně, jako prožitá 
minulost. Zaznamenal jsem samozřejmě rozdíly v jednotlivých odpovědích. Po několika 
letech nezaměstnanosti však pravidelný měsíční příjem představoval pro většinu osob 
naopak podstatné vylepšení rodinného rozpočtu. Ti z respondentů, kteří si nestěžovali 
na zdravotní potíže, nevyloučili dobudoucna případnou pracovní aktivitu. 
Únavu a vyčerpání z prožívání složité životní situace asi nejlépe vyjádřila paní, 
která začala hledat pracovní uplatnění po úmrtí manžela, o kterého několik let pečovala. 
Aktivně se zapojila do součinnosti s úřadem práce, absolvovala rekvalifikační kurs, 
podařilo se jí získat zaměstnání, bohužel se v něm setkala s diskriminačním jednáním 





Nastavení instrumentů sociálního zabezpečení státu umožňuje starším pracovníkům 
opustit trh práce, aniž by hrozila úplná chudoba. Frustraci jim přináší také dlouhodobá 
nezaměstnanost a plnění povinností vyplývajících z evidence u úřadu práce. 
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Starší pracovníci, rozhodnuti přijmout status důchodce, nepociťují jeho finanční 
krácení tak negativně, jak by se mohlo na první pohled zdát. Samotnému rozhodnutí 
totiž předcházelo období zpravidla delší nezaměstnanosti, které přineslo v rodinném 
rozpočtu výrazný propad. 
Významným se rovněž ukázalo postupné přivykání si ekonomické neaktivitě, která s 
sebou přinesla možnost svobodně si organizovat volný čas, více odpočinku, ale i nižší 
osobní spotřebu. Při zjišťování, čím je vyvážena finanční sankce důchodové dávky, 
jsem musel v mnoha případech dát za pravdu pragmatickému způsobu uvažování 
starších pracovníků a jejich realistickému posuzování kladů a záporů jimi zvolené cesty. 
 
3.21 Typologie zvolené strategie 
 
V této, poslední kapitole empirické části práce, se chci podrobněji věnovat 
jednotlivým typologiím zvolené strategie opuštění trhu práce a pokusit se pro každou 
z nich nastínit hlavní charakteristiky starších pracovníků, kteří danou strategii volí a 
postihnout nejpatrnější účinky faktorů, jejichž působení na zaměstnanost jsem se 
podrobněji věnoval v teoretické části.  Pro tento cíl jsem využil dělení strategií 
marginálních pracovníků směřujících mimo trh práce do tří podskupin:  
- strategie odmítnutí marginalizované pozice  
- rezignující strategie   
- strategie jiných aktivit.  
Každou z nich jsem operacionalizoval popisem jejích charakteristik a 
sledovatelných znaků. Příklon k volbě konkrétní strategie jsem následně zkoumal 
z hlediska účinků hlavních složek lidského kapitálu a vnějšího prostředí, u kterých jsem 
očekával, že budou mít na rozhodování staršího pracovníka zásadní vliv. Jsou to 
kvalifikace,  profese, zájmy, sociální prostředí,  zdravotní stav,  dosažená pozice na trhu 
práce, příp. diskriminační zkušenosti. 
Na základě informací o účastnících výzkumu jsem pak vytvořil zjednodušený 
socioprofesní profil zástupce každé ze tří zvolených strategií. 
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3.22 Strategie odmítnutí marginalizované pozice 
 
Tuto strategii jsem operacionalizoval pomocí tří hlavních charakteristických znaků 
nebo postojů, které jsou pro její zástupce typické: 
- silná vazba k vykonávané profesi 
- existence silných barier v přístupu na interní trh práce 
- problematická součinnost s úřadem práce při hledání vhodného zařazení 
 
3.22.1 Silná vazba k profesi 
 
Silná vazba k profesi je zřetelná zejména u respondentů, kteří ji buď vykonávali 
mnoho let, nebo jí přisuzují vyšší společenský status. Pokud působili ve svých profesích 
řadu let a získali po opuštění těchto pozic nové pracovní místo, zpravidla jej 
v porovnání s původním hodnotili kriticky. Výjimku zde tvoří lidé, kteří přestože 
dlouhodobě vykonávali práci, např. prodavačky, nebo třeba šičky, pocitově na ní nebyli 
nikterak vázáni a hledají i jiné uplatnění, nutno říct, že mnohdy i pod úrovní své 
dosažené kvalifikace. 
 
3.22.2 Existence silných barier v přístupu na interní trh práce 
 
Interní trh práce, ať už firemní, nebo profesní, se vyznačuje uzavřeností vůči 
otevřenému soutěživému sekundárnímu trhu práce. Bariéry, které bránily mým 
respondentům v přístupu na interní pracovní trh, jsem na základě jejich výpovědí 
rozdělil do několika kategorií: 
 
Zdravotní stav 
Jednoznačnou překážku návratu na interní (ale i primární) trh práce představuje 
nepříznivý zdravotní stav u většiny dotazovaných. Neposoudím jestli se jedná o 
subjektivní pocity, nebo o skutečnou nemoc, avšak na psychický stav a následné 
chování to má velký vliv. Pokud se člověk cítí nemocný a tělo ho „neposlouchá“, pak se 
u něj těžko aktivizují motivační stimuly k čemukoli, i ke hledání práce. Přetrvávající 
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potíže, hlavně nadměrná únava, mají demotivující účinky o to větší, čím déle je člověk 
evidován na úřadu práce a čím více neúspěšných pokusů sehnat práci absolovuje. 
Určitě je špatný zdravotní stav překážkou k návratu, ale v kontextu s ostatními 
bariérami, které uvádím níže, se domnívám, že rozhodující. 
 
3.22.3 Legislativní a organizační opatření 
 
Do této kategorie jsem zahrnul situace, kdy zaměstnání bylo ukončeno vlivem 
realizace závazných právních norem, příp. výsledkem organizačních opatření. Jde o 
překážku, která je ve svém důsledku znepřístupnění chtěné pozice na interním 
pracovním trhu definitivní. 
Například doba trvání výkonu hornického povolání je limitována aplikací principu 
tzv. „dosažení nejvyšší přípustné expozice“. Po této době již horník nemůže vykonávat 
práci v podzemí. Jde o opatření, jehož smyslem je ochrana lidského zdraví. Samotnými 
horníky je však mnohdy vnímáno negativně. 
Také nedobrovolné opuštění interního trhu práce v důsledku organizačních opatření, 
při kterém došlo rozhodnutím nového vlastníka podniku ke slučování jednotlivých 
závodů a tím snižování počtu pracovníků. 
Jednou z bariér bránících získání pozice na interním trhu práce může být i pouhé 
ocitnutí se vně tohoto  prostředí. Ať už respondenti opustili interní trh práce 
z jakéhokoli důvodu, návrat je již téměř nerealizovatelný. 
 
3.22.4 Problematická součinnost s úřadem práce 
 
Vlivem rozporu v náhledu staršího pracovního na svoji pozici a zaměřením úřadu 
práce účinně napomáhat při hledání vhodného pracovního zařazení často dochází 
k eskalaci vzájemného konfliktu. Úřad práce, který plní zprostředkovatelskou funkci 
striktně trvá na dodržování všech povinností, které uchazečům o zaměstnání ukládá 
zákon. Respondenti vytýkali úřadu práce hlavně necitlivé jednání a nabízení „podřadné“ 
práce, která v jejich očích neodpovídá jejich schopnostem a možnostem. 
Nejsilnější konflikt s úřadem práce jsem zaznamenal u jednoho respondenta. 
Nedostavení se v plánovaném termínu na sjednanou schůzku s umisťovatelkou pro něj 
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mělo fatální důsledky. Z evidence uchazečů o zaměstnání byl sankčně vyřazen pro tzv. 
„maření součinnosti“. Postup úřadu práce tento člověk považoval za nekorektní. 
Pracovníci úřadu práce však při rozhovoru zdůrazňovali zprostředkovatelskou 
funkci instituce a obhajovali tento postup, na kterém neshledávali nic nekorektního. 
 
„Naše děvčata jsou odborně školena, jak vhodně jednat s klienty, ale věřte, že 
je to někdy těžká práce. Lidé si představují, že samotná evidence u úřadu práce sebou 
nenese žádné povinnosti, ale musíme si všichni uvědomit, že jedním z hlavních cílů 
úřadu práce jako instituce je zprostředkování zaměstnání. A na to se často zapomíná.“ 
(pracovník ÚP č. 1) 
 
„Postupy, které uplatňujeme, jsou předepsané. Vím, kam míříte. Ale uvědomte 
si, že plnění povinností uchazečů je svým způsobem postaveno na roveň docházení do 
zaměstnání. Pokud máte v práci sjednanou schůzku – příští týden, ve středu, v deset, 
taky si nemůžete dovolit na ni nepřijít. A pokud  vám do toho něco nepředvídaného vletí, 
omlouváte se předem. Nedostavení se ze závažných důvodů samozřejmě omlouváme.“ 




Odchod do předčasného starobního důchodu, které bylo výsledkem strategie 
odmítání marginalizované pozice jsem cítil u mnoha respondentů.  
V případě bývalého horníka z několika jeho odpovědí vyplynulo, jak vysoce hodnotí 
prestiž hornického povolání, které zahájilo a zároveň i svým způsobem ukončilo, jeho 
pracovní kariéru. Práci v dole ukončil již v roce 1994 a nikdy se od té doby nepokusil o 
změnu dosažené kvalifikace. Přestože v té době měl teprve 41 let měl již určité 
zdravotní problémy. Jeho marginalizované postavení na trhu práce se s léty prohloubilo, 
lidský kapitál je podstatně redukován, co do kvalifikace, zkušeností i dovedností, do 
úzkých mantinelů. Pro případného zaměstnavatele má tento pracovník pravděpodobně 
nulovou hodnotu.  
Z odpovědí se dá rovněž vypozorovat, že vyřazení z evidence úřadu práce nebylo 
v jeho případě jediným střetem s touto institucí. V jeho příběhu vidím i prvky závislosti 
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na dávkách (poživatel renty), přesto převažují znaky typické pro zástupce této strategie. 
 
3.23 Rezignující strategie 
 
Odchod z trhu práce vyvolaný rezignující strategií se vyznačuje těmito znaky: 
- nízké sebevědomí 
- postupná ztráta zájmu o práci 
- závislost na dávkách 
 
3.23.1 Nízké sebevědomí 
 
Míra sebevědomí, i schopnost sebereflexe, je u každého jednotlivce individuální, 
bez ohledu na jeho postavení na trhu práce. Období nezaměstnanosti však zpravidla 
představuje pro lidskou psychiku nadměrnou zátěž. Je negativně pociťováno i 
psychicky odolnými jedinci. Je-li prioritní snahou staršího pracovníka co nejrychlejší 
nalezení jiné vhodné práce, má každý prožitý neúspěch velmi negativní vliv na 
sebevědomí. 
Ze samotných rozhovorů nebylo jednoduché jednoznačně stanovit, u koho a v jaké 
míře, se nezaměstnanost podepsala na úrovni sebevědomí. Z průběhu našeho krátkého 
vzájemného setkání jsem nemohl očekávat, že ze strany respondentů dojde k otevřené 
výpovědi i na toto téma. Navíc musím počítat i s eventualitou, že ani oni sami si vždy 
pokles sebevědomí nemusí uvědomovat. 
Obavy z vlastního selhání se dostavují hlavně po několika neúspěšných pohovorech 
a člověk se začíná „zavírat do ulity“ před okolím. Nechce si přiznat, že se bojí, že na to 
nemá a každý další neúspěšný pokus je pro něj strašně deprimující, podrývá psychické 
zdraví a narušuje jeho osobnost. Takový člověk postupně slevuje ze svých požadavků 
na pracovní místo a po nějakém čase by vzal místo třeba i metaře, jen kdyby bylo 
dostupné. 
U mužské skupiny respondentů jsem pokles sebevědomí z výpovědí nezaznamenal, 
ale pokud soudím podle sebe, tak je to jen maska ješitnosti a v hloubi duše jsou na tom 
hůře než ženy. 
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3.23.2 Postupná ztráta zájmu o práci 
 
Postupná ztráta zájmu o práci nastává v případě delší nezaměstnanosti, která nastaví 
nový model „všedního dne“, kterému se nezaměstnaný postupně zvolna přizpůsobuje. 
Organizace dne není ničím určována, konání jedince není závislé na žádných 
povinnostech, které jinak vyplývají z pracovněprávních vztahů i jiné výdělečné činnosti. 
Vzhledem ke skutečnosti, že téměř všichni respondenti zvolili odchod do 
předčasného starobního důchodu a svým způsobem každý z nich projevil ztrátu zájmu o 
práci. Rád bych zde však rozlišil skutečnou ztrátu zájmu o práci a ztrátu zájmu o účast 
na pracovním trhu. 
U ostatních respondentů jsem spíše než ztrátu zájmu o práci zaznamenal ztrátu 
zájmu o účast na trhu práce, respektive ztrátu zájmu o usilování o návrat na trh práce. 
Tento přístup je patrný jednoznačně horníka, jehož pravidelný měsíční příjem ve formě 
renty byl od začátku demotivujícím prvkem. 
 
3.23.3 Závislost na dávkách 
 
Podpory v nezaměstnanosti, které respondenti pobírali, byly již vyčerpány. Nikdo 
z nich zároveň neuváděl pobírání dávek v hmotné nouzi. Několik respondentů uvedlo 
příjem dávek důchodového pojištění a to částečný invalidní důchod nebo vdovský 
důchod. 
Podání žádosti o předčasný starobní důchod předcházelo zvažování výhodnosti 
tohoto kroku. Žádný z respondentů neočekával, že by přiznáním předčasného 
starobního důchodu došlo k finančnímu propadu. Kalkulace výhod a nevýhod 





Nazveme-li závislostí na dávkách pobírání předčasného starobního důchodu, pak 
všichni z respondentů, kteří o tento důchod požádali, splňují svým způsobem hlavní 
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charakteristiku „rezignující strategie“. Působí zde však souhrn všech znaků typických 
pro tuto strategii, tedy i nižší sebevědomí a ztráta zájmu o práci. Ztráta zájmu o práci je 
většinou vyvolaná zdravotními potížemi a vlastním přesvědčením, že člověk není 
schopen pracovat vůbec. 
 
3.24 Strategie jiných aktivit 
 
Z hlediska životního stylu se jedná ve společnosti o poměrně nový fenomén 
v situaci, kdy byla zrušena pracovní povinnost. Proměnil se i přístup k významu práce 
jako takové, která některými skupinami  přestává být považována za nezbytnou součást 
života. 
K základním charakteristikám této strategie patří: 
- silné volnočasové aktivity 
- silná role v rodině 
- slabá vazba k práci, příp. k profesi 
 
3.24.1 Silné volnočasové aktivity 
 
Do této kategorie jsem zahrnul veškeré plány respondentů, které směřovaly do 
jakýchkoli budoucích aktivních činností, jimž se chystali věnovat. Většinou by 
případnou výdělečnou činnost považovali za vyplnění volného času, nikoli zdroj 
obživy. Plánování volnočasových aktivit typu cestování, sběratelských hobby, nebo 
jiného druhu aktivního odpočinku jsem u žádného z respondentů nezaznamenal. Jedním 
z možných důvodů zde může být ekonomický limit jejich domácností. 
 
3.24.2 Silná role v rodině 
 
Volný čas jako vedlejší produkt nezaměstnanosti se mnozí z respondentů naučili 
využívat v rodině a posílili tím svou roli. Ženy více než muži  udávaly aktivity hlavně 
při starosti o domácnost. 
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3.24.3 Slabá vazba na práci 
 
Žádný nebo pouze mírný vztah k práci nebo profesi byl nejvíce zřetelný u těch 
z respondentů, kteří vykonávali nekvalifikované práce.  
I u ostatních byla patrná slabá vazba na práci, ovšem na tu, kterou byli dotazovaní 
reálně schopni na trhu práce sehnat. Dostupná pracovní místa se pro tuto skupinu 
nezaměstnanách nacházejí hlavně na sekundárním trhu práce. 
Dotazovaní pracovníci úřadu práce upřednostnění jistoty důchodu před nejistotou 
nového pracovního místa chápali: 
 
„Já se jim ale nedivím. Pokud mají na ten důchod nárok, tak ať jdou. Záleží na 
povaze, jak si to kdo bere, ale…mají strach, jak je přijmou, co se po nich bude chtít, 




Jiné aktivity, na které se respondenti mají v úmyslu zaměřït jsem rozdělil na 
volnočasové a rodinné. Vezmu-li v úvahu stáří respondentů a odpracovanou dobu, 
během níž tvořili určité hodnoty, pak musím konstatovat, že si tu „chvilku pro sebe“, co 
jim zbývá do konce života zaslouží prožít v klidu a ne ve stresu a strachu z nejistoty. 
 
3.24.5 Výjimka na závěr 
 
Jsem si vědom nepřesností, které hrozí při snaze „škatulkování“ lidských postojů. 
Přesto jsem se v poslední kapitole empirické části pokusil nalézt ve výpovědích starších 
pracovníků modely jejich chování, zážitky, zkušenosti i pohnutky, které u některých 
formovaly  rozhodnutí oficiálně opustit pracovní trh. Domnívám se, že se mi podařilo 
v jednotlivých osobních příbězích a postojích těchto lidí rozpoznat znaky, 
charakteristické pro některou ze strategií, i když hranice mezi nimi nejsou nijak ostře 
vymezené. 
Interpretací jedné z výpovědí jsem se však jednoznačně nepřiklonil na stranu 
žádného typu strategie. Důvody, které vedly jednoho z respondentů odejít do 
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předčasného starobního důchodu jsou kombinací znaků všech tří strategií a to odmítání 
marginalizované pozice, rezignující strategie i strategie jiných aktivit. 
Tento člověk odmítá, že by jeho postavení na trhu práce bylo marginální. Zároveň si 
vysoce cení své profese horníka, kterou před lety ukončil. Na trhu práce se i poté udržel 
a svoji kvalifikaci rozvíjel ve více pracovních zařazeních. Možnost odchodu do 
důchodu při snížené věkové hranici považuje za zasloužený a opodstatněný.  
Přesto evidenci u úřadu práce využil k rozšíření svého lidského kapitálu získáním 
řidičského oprávnění k řízení autobusu. Do budoucna tento člověk s aktivní účasti na 
trhu práce otevřeně počítá, důchod vnímá pouze jako zasloužený státní benefit. 
 
3.25 Vazba faktorů ovlivňující zaměstnanost na volbu strategie 
 
Z jednotlivých výpovědí jsem se snažil určit, zda existuje alespoň u některých 
vybraných faktorů určitá pravidelnost, která by byla pro zástupce dané strategie typická. 
Pozornost jsem zaměřil na stupeň dosaženého vzdělání, zdravotní stav, ochotu 
k dalšímu sebevzdělávání, osobní zkušenost s diskriminací a pokles sebedůvěry. I 
z malého výzkumného vzorku jsem došel k závěru, že opakovaně působily ty faktory, 
které se dají charakterizovat jako „negativní“, zdravotní problémy, nízká ochota 
k sebevzdělávání, zkušenosti s diskriminací a pokles sebedůvěry. Žádnou pravidelnost 
jsem naopak nezaznamenal u stupně dosaženého vzdělání. Zde předpokládám, že jeho 
význam by se spíše projevil ve výsledcích výzkumu zaměřeného na ty starší 




Lidé nad 55 let, kteří se dostali na Úřad práce ne vlastní vinou a mají nyní velmi 
malou šanci najít si odpovídající zaměstnání, tvoří většinu dlouhodobě nezaměstnaných. 
Jejich věk a většinou také vzdělání je u nich jakýmsi „handicapem“, velikou překážkou, 
při hledání pracovního místa. I když se tato skutečnost nikde neprezentuje, je to 
v mnoha případech pravda, jelikož tito staří občané jsou většinou „ pouze“ vyučení, bez 
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středního vzdělání a nejsou počítačově a jazykově gramotní. Jako výrazný problém při 
hledání zaměstnání se jeví kumulace handicapů. Za handicapy považujeme vyšší věk, 
nevyhovující zdravotní stav a nízkou kvalifikaci. Proto pokud je člověk handicapovaný, 
má vyšší věk a zároveň dosáhl nízkého stupně vzdělání, je pro něj velmi problematické 
najít si vhodné zaměstnání a udržet si je. 
Je patrné, že čím déle setrvávají lidé bez zaměstnání, čím déle bojují 
s nezaměstnaností, tím menší mají naději práci znova najít a také tím menší úsilí na trhu 
práce vyvíjejí. Dlouhodobá nezaměstnanost má nepříznivé důsledky jak pro samotného 
jedince, tak pro společnost. Riziko ztráty zaměstnání představuje stresor, který 
nepříznivě ovlivňuje psychiku člověka. Někteří odborníci s nadsázkou přirovnávají 
reakci na ztrátu práce k reakci na ztrátu blízkého člověka. Zkrátka nezaměstnanost 
vyvolává frustraci, deprese, úpadek ve strukturování času, problémy se seberealizací, 
pozitivním sebehodnocením a sebeúctou. K tomu všemu se ještě pojí ztráta finančního 
ohodnocení, ztráta sociálního statusu, životní úrovně, prestiže. Tyto sociální a psychické 
důsledky nezaměstnanosti mohou vést až k sociální izolaci jedince.     
Nezaměstnanost je považována za základní projev marginalizace, která vyplývá 
z nedostačujících pracovních příležitostí a ze segmentace pracovního trhu. 
Nedostatečný lidský a sociální kapitál je příčinou dlouhodobé nezaměstnanosti. Tyto 
všechny skutečnosti vedou k ekonomické exkluzi, chudobě a následně k sociální 
exkluzi. 
Přístup na pracovní trh a mzda za odvedenou práci jsou hlavním zdrojem obživy a 
jsou ochranou proti chudobě a sociálnímu vyloučení a proto je potřeba zajišťovat také 
takto handicapovaným lidem přístup na pracovní trh, abychom je chránili před dravostí 
tržní ekonomiky. 
Zásadní problém v zaměstnávání takto handicapovaných lidí vidím v jejich 
podceňování na základě předsudků zaměstnavatelů.  
 
Malá metafora:  
Málokdo si koupí staré nemoderní auto na podnikání.  
 
Zaměstnávání starších osob se dá přirovnat k zaměstnávání tělesně postižených. To 
jim přímo bere možnost dokázat, že mohou být na pracovním trhu také platní a mnohdy 
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mohou zásluhou svých zkušeností a v efektivitě práce konkurovat i mladým lidem. 
Pokud si nezaměstnaný najde vhodné zaměstnání, které odpovídá jeho schopnostem, je 
tento člověk většinou po zapracování více produktivní než ostatní, neboť má jakýsi 
pocit vděčnosti k zaměstnavateli, který ho zaměstnal.  
 Ze skupiny starších dlouhodobě nezaměstnaných se rekrutují hlídači, vrátní, 
uklízeči, pomocní pracovníci a také dlouhodobě nezaměstnaní. Většinou jejich zapojení 
do pracovního procesu stojí v cestě dopravní infrastruktura, zdravotní stav i samotní 
zaměstnavatelé. Tato skupina nezaměstnaných tvoří více než 50% dlouhodobě 
nezaměstnaných, i když to je „pouze“ asi 0,72% celkové populace.  
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4 Vlastní návrhy řešení, přínos návrhů řešení 
4.1 Hypotéza 
 
Motivováním nezaměstnaných ke hledání zaměstnání ušetříme společnosti nemalé 
finanční prostředky, které lze využít mnohem efektivnějším způsobem. 
Většina dlouhodobě nezaměstnaných má finanční deficit. Mnohdy nemají peníze ani 
na základní potraviny. Většinu času tráví ilegálním získáváním prostředků na obživu. 
Zejména starší lidé jsou odkázáni na vyživovací schopnost svých potomků. Skoro 
všichni dotazovaní, kteří splácí půjčky se shodli, že jim nejvíce potíží dělá v době 
pobírání podpory shánění peněz na zaplacení splátky půjčky. Této aktivitě věnují 
podstatnou část svého času, někdy i všechen, neboť hrozba exekuce nad nimi visí jak 
Damoklův meč. Nejen, že tato aktivita ubírá čas na shánění pracovního místa, ale také 
po psychické stránce nezaměstnaného člověka velmi zatěžuje a deptá. Kdyby se jim 
v této finanční tísni „podala pomocná ruka“ ve formě legislativní úpravy zákona o 
splátkách půjček, aby je netížilo vědomí nazaplacených půjček a hrozby exekuce, dalo 
by se počítat s jejich větší motivací při shánění pracovního místa. 
 
4.2 Návrh opatření 
 
Jednou z možností, které navrhuji je, aby vláda schválila zákon o možnosti 
nesplácet splátky půjček po dobu evidence na úřadu práce. Nezaměstnanému občanovi 
by se tak ulevilo od finančního deficitu, který nutně pronásleduje většinu 
nezaměstnaných a tento občan by měl prostředky i myšlenky sehnat si práci a ne shánět 
peníze na splátky půjček. Bankovní instituce by nepřišly o svůj zisk, neboť by úroky 
z půjček a hypoték narůstaly dle sjednané výše a nezaměstnaný občan by tak byl 
motivován sehnat si tím dřív práci a začít splácet. Je zde možnost, že občan může být 
evidován na úřadu práce až do starobního důchodu. Ano, ale jak mile získá nárok na 
pobírání starobního důchodu, tak automaticky přestává být evidován na úřadu práce a 
splácí půjčky jako před tím.  
Druhou možností je pobírat příspěvek v nezaměstnanosti v plné výši po dobu 
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minimálně čtyřech měsíců, aby nezaměstnaný člověk nemusel řešit problémy s finanční 
tísní a mohl se věnovat hledání zaměstnání. Mnohý z vás jistě namítne, že 
nezaměstnaný občan má k dispozici přece odstupné a z těchto prostředků může 
financovat případné cesty při hledání zaměstnání. Jistě je to možné, ovšem nesmíme 
zapomínat na případy, kdy se občan rozhodne k zoufalému kroku a rozváže pracovní 
poměr „dohodou“ na nátlak zaměstnavatele, který mu dá většinou na výběr; buď „§53“, 
nebo „dohoda“. Každý z těch, kteří žijí od výplaty k výplatě a těch je velká část, mají 
většinou už ve druhém měsíci nezaměstnanosti velký problém co dřív zaplatit a z čeho.  
Pokud se nezaměstnaný občan bude věnovat intenzivně 8 hodin denně schánění 
práce a ne shánění peněz, bude jeho konání v oblasti shánění práce více efektivní. 
Nebude muset řešit malicherné finanční problémy a bude tak více motivován k řešení 
své negativní situace na pracovním trhu. 
Třetí opatření je vybudování dotovaných pracovních míst v obcích, kterých by 
mohli využívat nezaměstnaní, kteří nemají oficiální finanční příjem a touto cestou by 
jim stát umožnil nějaké finanční prostředky na svoji obživu získat. Těchto dotovaných 
pracovních míst by se využívalo k zaměstnávání převážně dlouhodobě nezaměstnaných 
občanů, kteří již nemají nárok na vyplácení podpory ani na jiný legální příjem. Mohlo 
by se jednat například o úklid veřejného prostranství, hlídání parkovišť, nebo o jinou 
užitečnou činnost. 
 
4.3 Výsledný efekt navrhovaných opatření  
 
První opatření je důležité, aby se nezaměstnaný člověk nezaměstnával sháněním 
peněz na splátky, většinou ilegálním způsobem a věnoval se hledání pracovního místa. 
Druhé opatření řeší zabezpečení dostatku financí, které jsou nutné k cestování na 
různé pohovory a výběrová řízení, z nichž je většina stejně jen kamufláž. 
Třetím opatřením zabijeme dvě mouchy jednou ranou, neboť nezaměstnaný bude 
mít možnost získat prostředky na obživu a zároveň tahle práce bude pro mnohé 
fungovat jako jakýsi „pranýř“ a budou tím více motivováni najít si práci jinou, lepší. 
Jsme všichni stejně lidé. Na tuto skutečnost se někdy zapomíná. President republiky 
je stejně člověk jako bezdomovec v Brně. Právo na život je u obou stejné, ovšem 
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povinnost žít je jiná. President republiky nese zodpovědnost za celý národ, i 
bezdomovce, jeho postavení ve světě a směr jeho rozvoje. Bezdomovec nese 
odpovědnost sám za sebe a zde je ten rozdíl.  
Člověk pokud chce trošku důstojně žít, musí se mít kde vyspat, umýt, najíst a ohřát. 
Prozatím je tato možnost poskytnuta pouze vyvoleným, neboť náš způsob života 
nedovoluje brát ohledy na ostatní lidi kolem sebe, neboť ten kdo někomu pomůže, je 
sám proti sobě a většinou ztratí víc než skutečně plánoval. 
Z přiložené statistické tabulky č. 2 o počtu nezaměstnaných je zřejmé, že se 
procento dlouhodobě nezaměstnaných, pokud budeme brát za 100% počet všech 
nezaměstnaných, se k určitému období pohybuje vždy kolem 25%, tudíž jedné čtvrtiny 
a tito lidé jsou převážně částečně invalidní, nebo starší 55 let, nebo lidé, kteří mnohdy 
nevlastní řidičský průkaz a dopravní obslužnost v místě jejich trvalého bydliště je 
nedostatečná ( publikované údaje v tomto odstavci poskytla pracovnice Úřadu práce 
v Třebíči ).  
Jsou snad tito lidé flákači? Baví je být doma a nechat se živit svými blízkými? Naše 
společnost v těchto případech svým způsobem nutí tyto osoby buďto porušovat zákon a 
nelegálním způsobem si opatřovat prostředky na živobytí, nebo se pokorně smířit 
s osudem a nechat se živit od svých blízkých. Je to důstojné člověka, který celý život 
pracoval a odváděl daně? Vždyť dnešní lidé, kterým je víc než 55 let pracovali 
minimálně do svých čtyřiceti let, odváděli státu daně a vytvářeli nějaké hodnoty. Nikdo 
z nich není v této situaci dobrovolně. Zaslouží si tito lidé od společnosti prožívat 
podzim života v takovýchto podmínkách? Vždyť si minimálně 20 roků ukládali formou 
daní na starobní důchod. Naše společnost tyto prostředky použila na výplatu skutečným 
starobním důchodcům v tehdejší době, ale dnes také vyplácí důchody a tak by této 
skupině lidí mohla vyplácet nějaké peníze, sic by třeba nedosahovaly výše částek 
normálních důchodů, ovšem byly by jejich a psychicky by se tyto osoby nedostávaly do 
stresů a depresí. Počet těchto lidí v republice je přibližně 1,5%, pokud beru 
nezaměstnanost 6%, tudíž z deseti milionů obyvatel ČR je to asi 150 000 lidí. Pokud by 
stát každému z nich dal měsíčně byť 5 000,- Kč., stálo by toto „gesto“ státní kasu 750 
milionů korun, což je sice hodně, ale pokud je nás deset milionů, pak je to „jenom“ 
pouhých 75,- Kč na obyvatele. Ovšem stát by si neměl z tohoto daru nechat platit daň. 
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4.4 Můj názor 
 
Procento nezaměstnaných se udržuje pod 10% a s mírnými výkyvy se dá 
předpokládat, že se mnoho nezmění. Je tedy nasnadě zvážit a zamyslet se nad tím, zda 
je nutné starší dlouhodobě nezaměstnané lidi podrobovat stresovým situacím a nebo jim 
dopřát možnost důstojnějšího a nedeprimujícího prožití podzimu života.  
Do této situace se může dostat každý z nás, každý, kdo pracoval, pracuje a pracovat 
bude. Jakousi výjimkou jsou pouze invalidé a lidé pod penzí, protože tito lidé mají stálý 
finanční příjem, který jim umožňuje přežít. Mám na mysli invalidní důchod a např. 
výsluhovou penzi. Myslím, že se musíme ještě hodně učit o životě, lidské psychice a 
prioritách života. Náš stát by měl dát šanci lidem, kteří jsou schopní, jen nemají štěstí a 
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Závěr 
V úvodu této práce jsem si jako cíl vytýčil jak úspěšně motivovat nevyužitou 
pracovní sílu u starších pracovníků ke hledání zaměstnání. K tomuto návrhu opaření 
bylo nutné zmapovat a popsat hlavní příčiny horšího návratu starších pracovníků na 
pracovní trh a také zaznamenat jimi zvolenou strategii řešení prožívané 
nezaměstnanosti. Zaměřil jsem se přitom na skupinu většinou nezaměstnaných starších 
lidí, z nichž někteří se po předchozím období nezaměstnanosti rozhodli pro dobrovolné 
opuštění trhu práce odchodem do předčasného starobního důchodu. Ve výzkumu jsou 
tedy zastoupeny i ostatní kategorie starších pracovníků, kteří byli při hledání pracovního 
místa úspěšní, ale neudrželi se zde a o účast na trhu práce se stále doposud pokoušejí. 
Nechtěl jsem podrobně hodnotit ani rozebírat jednotlivé faktory, které zaměstnanost 
starších pracovníků ovlivňují a už vůbec ne posuzovat jejich lidský kapitál. Ve výsledku 
se mi podařilo vystihnout souhrn všech důležitých faktorů, které na nezaměstnaného 
staršího pracovníka mají bezprostřední vliv. V neposlední řadě při řešení 
nezaměstnanosti  působí i řada jiných aspektů, které nelze do teoretických faktorů 
zahrnout a přesto mohou být jazýčkem na vahách při rozhodování. Velmi důležitá je 
vůle jedince, momentální psychické rozpoložení, vnitřní založení člověka i mezilidské 
vztahy.  
Při hledání uplatnění na trhu práce navíc obrovskou roli hraje i obyčejné štěstí. Být 
ve správnou chvíli na správném místě bývá často prvním krokem úspěchu. Mí 
respondenti však takové štěstí neměli. Nebo měli? Nebo mohli mít, ale nešli mu vstříc? 
Jak moc jsou motivovaní? Jak je lépe motivovat a čím? To všechno byly otázky, na 
které jsem se snažil získat odpovědi.  Mým záměrem však nebylo pouze reflektovat 
prožívanou nezaměstnanost přímo očima těch, kterých se tento problém především týká, 
samotných starších pracovníků. Zaměřil jsem se na všechny okolnosti, které mohly mít 
svůj vliv na rozhodnutí staršího pracovníka trh práce opustit, případně zůstat a zkoušet 
štěstí. 
V teoretické části jsem se věnoval situaci na českém trhu práce a stručně popsal jeho 
vývoj od roku 1989 do současnosti a upozornil na jeho nejmarkantnější změny. Je 
zřejmé, že celá tehdejší pracující populace díky transformačním procesům byla během 
prvních pár let tvrdě konfrontována s novými poměry na trhu práce. Společnost, do té 
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doby zvyklá na legislativně podporované „normalizační pohodlí“, zažila, do té doby 
neznámé, hromadné propouštění a nezaměstnanost. Začala se vytvářet armáda 
nezaměstnaných, která hledala nové pracovní uplatnění. Dlužno dodat, že zároveň 
s uzavíráním podniků sice vznikaly i podniky nové, rychle reagující na nové podmínky, 
docházelo zde k rozvoji celých odvětví, nárůstu sektoru služeb, uvolnila se i možnost 
samostatného podnikání a všechna tato odvětví potřebovala pracovní sílu, ale také 
v tomto okamžiku začalo naprosto nekompromisně působit konkureční a soutěžní 
prostřední trhu práce.  
Nové výrobní programy a nově zaváděné technologie vyžadovaly zaměstnance, 
kteří byli schopni na odpovídající úrovni požadované činnosti vykonávat.  Technický 
vývoj se navíc, zejména v této době, ubíral kupředu obrovským tempem. Vybavení 
podniků počítači a nejmodernějšími informačními technologiemi, které se velice rychle 
zdokonalovaly, se staly běžnou součástí výrobních prostředků. Slovníček trhu práce byl  
obohacen o takové pojmy jako mobilita pracovní síly, její adaptabilita či flexibilita. To 
všechno byly požadavky, které starší pracovníci nebyli schopni naplnit. Neovládali 
nové technologie, obsluhu počítačů, nebyli ani jazykově vybaveni. V konkurencí 
s mladou, na trh práce nastupující generací, na celé čáře prohráli a doposud prohrávají. 
Někteří však měli možnost odchodu do předčasného starobního důchodu, který byl jako 
nástroj politiky exkluze z pracovního trhu uzákoněn. 
Situaci zmírňovala i nově vznikající politika zaměstnanosti zavedením podpor 
v nezaměstnanosti, které částečně kompenzovaly a doposud kompenzují ztrátu 
pracovního příjmu. Statistika uvádí, že z pracovního trhu v letech 1990-1992 odešlo 
čtvrt milionu důchodců a lidí v předdůchodovém věku. 
Od listopadu 1989 však uplynulo skoro dvacet let a dnešní předdůchodová generace 
tehdy věkově oscilovala kolem 40. roku. Nástup nových poměrů na pracovním trhu je 
zastihl uprostřed ekonomicky produktivního věku. Nezaměstnanost pro ně proto není 
neznámým pojmem, jako pro generaci jejich předchůdců. Oproti nim se roky v tržním 
prostředí pohybovali, měli možnost zajímat se o vývoj situace na trhu práce a případně 
mu přizpůsobit svou nabízenou pracovní sílu. 
Ze společenského hlediska představuje brzký odchod starších osob z trhu práce  
problém ekonomický. V důsledku stárnutí populace a nepříznivého vývoje poměru 
starých závislých osob k počtu ekonomicky aktivních obyvatel, je delší udržení starších 
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pracovníků na trhu práce jednou z priorit politiky zaměstnanosti. 
Sesbírané odpovědi jsem rozpracoval do tří podtémat, která jsem zkoumal pomocí 
dílčích výzkumných otázek. Pochopit hlavní příčiny, pro které není návrat na pracovní 
trh realizován jsem se pokusil z hlediska vlivu faktorů ovlivňujících zaměstnanost a 
také z hlediska vlivu sociálních politik. Zásadní význam jsem přitom přikládal osobním 
výpovědím respondentů a jejich pohledu a hodnocení prožívané nezaměstnanosti. Já 
sám jsem se pokusil o maximální vhled do jejich situace tím, že jsem osobně strávil 5 
měsíců jako jeden z nezaměstnaných na úřadu práce v Náměšti nad Oslavou.  
Nebylo to lehké období, ale protože jsem byl na úřadu práce registrován již potřetí, 
zvládal jsem tuto situaci mnohem lépe než poprvé. Ovšem s hledáním pracovního místa 
jsem měl doposud největší problém. Docílil jsem asi věku, který se již „nenosí“. Je to 
pouze můj dojem, ale funguje.  
V poslední části práce se věnuji zkoumání souvislostí mezi souhrnem příčin 
neuskutečněného návratu staršího pracovníka na trh práce a typem zvolené strategie. 
Jednotlivé typologie strategií směřujících mimo trh práce jsem rovněž pomocí 
sledovatelných jevů operacionalizoval a snažil se rozpoznat jejich přítomnost 
v příbězích jednotlivých respondentů. 
Působení faktorů ovlivňujících zaměstnanost starších pracovníků jsem zkoumal 
z hlediska všech kategorií lidského kapitálu. Zdá se, že nejsilněji působily faktory 
diskriminace a segmentovaného pracovního trhu. Projevovaly se však odlišně v situaci, 
kdy respondenti o pracovní místo přicházeli a jinak okamžiku, kdy měli větší či menší 
naději nové pracovní místo získat. Diskriminační prvky jsem vypozoroval ve 
výpovědích respondentů, kteří byli nuceni nedobrovolně svoji práci opustit. Setkal jsem 
se s odchody ze zaměstnání buď se zdůvodněním nedostatečné kvalifikace starších 
pracovníků, přičemž tito nedostali příležitost si kvalifikaci doplnit, jiní byli jako adepti 
na výpověď, která „je bude nejméně bolet“ kvůli věku vybráni rovnou. Další 
z respondentů práci ukončili sami, bez nátlaku zaměstnavatele. Tady vidím nejsilnější 
dopad segmentovaného trhu práce, který na své sekundární úrovni nepřináší 
pracovníkům uspokojení.  
Ti z respondentů, kteří měli za sebou účast na interních pracovních trzích, 
považovali práci vykonávanou mimo tento trh za nevyhovující, podřadnou, málo 
placenou, nebo obtížnou. Úsili vynaložené k výkonu takové práce vnímali jako 
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neefektivní a upřednostnili raději nezaměstnanost. Často udávaným důvodem snížené 
schopnosti být zaměstnaný je nepříznivý zdravotní stav. Zmiňované potíže však u mých 
respondentů nebyly objektivizovány uznanou invaliditou, subjektivně však působily 
překážku k získání zaměstnání poměrně podstatnou.  
V každém případě všechny ze sledovaných osob vykazovaly známky marginálního 
postavení na trhu práce, ať už byla způsobena kterýmkoli z faktorů. Domnívám se, že 
pro potencionálního zaměstnavatele nebyla atraktivní pracovní síla žádného 
z respondentů. Ochota dalšího sebevzdělávání starších pracovníků je však nízká. Tento 
přístup je podle mého názoru na trhu práce diskvalifikuje nejvíce. Budují si pověst málo 
výkonných, nespolehlivých, na osud reptajících lidí. 
Druhým úhlem pohledu na návrat na trh práce starších pracovníků bylo zjišťování, 
zda a do jaké míry, se na rozhodnutí zvolit si předčasný starobní důchod, podílí některé 
z dílčích sociálních politik. Nejsilněji zvažovanou sociální politikou je nastavení 
důchodového systému s možností tuto dávku pojištění čerpat i před dosažením oficiálně 
stanoveného důchodového věku. Finanční postih za využití dřívějšího odchodu do 
důchodu nepovažoval nikdo z respondentů za neakceptovatelný. V porovnání 
s ekonomickou úrovní domácností po skončení podpory v nezaměstnanosti je předčasný 
starobní důchod vnímán pozitivně, jako jistota pravidelného měsíčního příjmu.  
Další nejvíce zohledňované a využívané oblasti jsou možnosti čerpání 
nemocenských dávek i po skončení zaměstnání, pobírání příspěvku při rekvalifikaci 
jako možnosti prodloužení náhrad v nezaměstnanosti, využití evidence u úřadu práce 
k úhradě zdravotního pojištění.  
Nezaměstnanost spojená s evidencí u úřadu práce je rovněž zohledňována 
v důchodovém systému: pro nárok na důchod a jeho výši se hodnotí, přestože v tomto 
období osoba žádné pojistné do důchodového systému, který je prezentován jako 
systém pojistný, neodvádí. 
Poslední kapitola empirické části je věnována zkoumání postojů sledovaných 
respondentů z hlediska typologie zvolené strategie. Pomocí srovnání nejtypičtějších 
znaků každé z nich a postoje respondentů, kterým se snažili nezaměstnanost řešit, jsem 
se pro každého z nich pokusil najít typ strategie, ke které se přiklonil.  
Z mého pohledu se nejjasněji projevila strategie odmítání marginalizované pozice. 
Respondenti si tuto pozici na trhu práce opravdu nepřipouštěli a tento jejich postoj byl  
- 83 - 
 
hodně silný. 
Na počátku výzkumu jsem očekával hojně zastoupenou „strategii  jiných aktivit“. 
Výpovědi klientů mé očekávání potvrdily. Překvapilo mě však zcela cílené plánování 
další pracovní aktivity některých z nich. Domnívám se, že tito lidé rozhodně netrpí 
nedostatkem lidského kapitálu, jsou dokonce schopni jej úspěšně dále rozvíjet. 
Motivace setrvat na „plnohodnotném“ trhu práce však neobstojí před možností být 
pravidelným příjemcem dávky, na jejímž získání se už nemusejí nijak podílet. Tady 
cítím vliv sociální politiky na odchodu z trhu práce nejsilněji. 
Udržení starší pracovní síly na trhu práce je s ohledem na stárnutí populace 
celoevropským problémem, kterému je na úrovni vrcholných unijních orgánů věnována 
velká pozornost. V oblasti trhu práce se Česká republika připojila k požadavku více 
podpořit růst zaměstnanosti a zvýšit participaci starších osob na trhu práce. Předmětem 
diskuse je, jak optimálně nastavit parametry ke zvýšení zainteresovanosti této věkové 
kategorie k delšímu setrvání v ekonomické aktivitě. Ovlivnit tuto věkovou skupinu lze 
prostřednictvím dvou typů opatření. Těch, které budou starší pracovní sílu na trhu práce 
chránit a těch, které budou výrazně snižovat atraktivitu ekonomické neaktivity.  
Ochranu zaměstnanosti starších pracovníků je možné legislativně posílit v oblasti 
boje s věkovou diskriminací, vhodnou úpravou pracovních podmínek pro starší 
pracovníky, případně daňovým zvýhodněním, nebo poskytováním subvencí 
zaměstnavatelům na snížení nákladů spojených s přijímáním a udržením starších 
pracovníků (OECD, 2004).  
Zaměstnanost této věkové skupiny by podpořily i opatření v oblasti některých 
dílčích sociálních politik, zejména sociálního zabezpečení. Pro zvýšení zaměstnanosti 
by bylo optimální nastavení jejich instrumentů takovým způsobem, aby se ekonomicky 
vyplatilo pracovat a životní úroveň pracujícího člověka se zřetelněji pohybovala nad 
úrovní příjemce státních dávek.  
Pokud jsou nezaměstnaní, jsou i úřady práce. Pokud jsou úřady práce, jsou i úřady 
sociálního zabezpečení. Lidé pracující v těchto institucích jsou zaměstnáni a jsou pro 
společnost velmi důležití. Svým způsobem ovšem někdy „šikanují“ jedince, kteří jsou 
na určitou dobu nuceni využívat jejich služeb a tak si mnohdy demonstrují svůj vliv a 
záleží pouze na nich, zda tkadlenu pošlou, či ne, na kurz buldozeristy, nebo slévače a 
běda! Běda jestli se tato osoba jejich rozhodnutí vzepře. Pak je bez milosti vyškrtnuta ze 
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seznamu uchazečů o práci, sedí si zadarmo doma a je jen otázka času, kdy jí exekutor 
na popud např. zdravotní pojišťovny kvůli neuhrazeným nedoplatkům sebere střechu 
nad hlavou. 
Osobně se domnívám, že aktivizovat současnou generaci nezaměstnaných osob 
padesátiletých a starších k delší ekonomické aktivitě lze jen ztěží. Zpravidla se jim totiž 
nevyplatí. Museli by příliš investovat do svého lidského kapitálu aniž by z toho 
v zaměstnání výrazně profitovali. Budoucí generace padesátníků a starších lze na trhu 
práce udržet déle jelikož budou počítačově gramotnější, pochopí význam vzdělání, 
celoživotního učení a průběžným doplňováním znalostí a dovedností v průběhu celého 
života obohatí svůj pracovní kapitál na kterém bude jejich uplatnění záviset. V této 
oblasti se svého významného úkolu chopí vzdělanostní politika, jejíž  systém by měl 
přispívat ke zvýšení kvality, efektivity a inovativnosti vzdělávání na všech svých 
úrovních a zajistí tak, aby lidé získali dobrý vztah k učení a byli motivování k učení se 
po celý život. Jedině tak zůstanou i ve vyšším věku pracovní silou, která si co do kvality 
s mladší generací v ničem nezadá, navíc však může nabídnout životní zkušenosti, 
rozvážnost a nadhled.   
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Přílohy 
Příloha č. 1             Tabulka počtu nezaměstnaných 
 













měsíců celkem délka k datu 
1651 1002 483 394 1056 1427 6013 k 30.9.2001 
1602 1053 757 546 1220 1457 6635 k 30.6.2001 
1910 1263 672 410 924 1420 6599 k 31.12.2001 
1638 1226 889 529 903 1408 6593 k 31.3.2002 
1403 949 688 748 881 1395 6064 k 30.6.2002 
2020 1200 623 524 1064 1435 6866 k 30.9.2002 
1992 1631 860 526 1146 1415 7570 k 31.12.2002 
1836 1453 1191 696 1185 1444 7805 k 31.3.2003 
1316 1149 937 1027 1174 1456 7059 k 30.6.2003 
1811 1205 782 774 1479 1572 7623 k 30.9.2003 
1875 1547 885 747 1577 1627 8258 k 31.12.2003 
1556 1768 1132 695 1750 1748 8649 k 31.3.2004 
1407 1207 669 770 1604 1767 7424 k 30.6.2004 
1979 954 765 475 1610 1892 7675 k 30.9.2004 
2272 1459 631 572 1447 1993 8374 k 31.12.2004 
1877 1759 1049 479 1432 2013 8609 k 31.3.2005 
1398 1071 730 704 1239 2004 7146 k 30.6.2005 
1794 1034 714 548 1337 2063 7490 k 30.9.2005 
2061 1295 715 558 1415 2039 8083 k 31.12.2005 
1579 1623 917 531 1391 2098 8139 k 31.3.2006 
1168 905 660 624 1279 1997 6633 k 30.6.2006 
1630 792 574 467 1247 2052 6762 k 30.9.2006 
1835 1088 495 417 1145 2011 6991 k 31.12.2006 
1554 1206 681 330 927 1960 6658 k 31.3.2007 
1105 915 490 387 742 1778 5417 k 30.6.2007 
1376 725 549 315 664 1665 5294 k 30.6.2007 
1569 788 424 372 605 1497 5255 k 31.12.2007 
1295 920 450 271 624 1384 4944 k 31.3.2008 
1102 661 350 273 528 1227 4141 k 30.6.2008 
1416 666 383 237 508 1147 4357 k 30.9.2008 
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